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MOTTO 
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demikian itu sungguh berat, kecuali bagi orang-orang yang khusy‟.” 
(Al-Baqarah: 45) 
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(Ali bin Abi Thalib) 
 
“Berangkatlah dengan penuh keyakinan. Berjalan dengan penuh cinta. Istiqomah 
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Semangat terbesar itu datang dari diri sendiri, bukan dari orang lain.  
Ketika kamu menggantungkan semangat kepada orang lain, 
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ABSTRACT 
 
 This study aims to analyze the influence of organizational culture on 
employee performance with work motivation mediation variables. Variable used 
in this research is. As a dependent variable, and commitment as mediation at C.V 
Akuart Garment. 
 
 The population in this research is employees on sewing at C.V. Akurat 
Garment, while the sample is 35 employees of C.V. Akurat Garment. Sampling 
technique in this research that is saturated. Data analysis techniques in this study 
using Analysis of Path Analysis. 
 
 The results of this study indicate that employee organizational culture 
significantly affect the work motivation, organizational culture, work motivation 
to employee performance, and work motivation to employee performance. 
 
Keywords: organizational culture, work motivation, employee performance 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan menganalisisi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan variabel mediasi motivasi kerja. Variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu budaya organisasi sebagai variabel 
independen, kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan motivasi kerja 
sebagai  mediasi di C.V Akurat Garment. 
 
Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan pada bagian sewing di C.V. 
Akurat Garment, sedangkan sampelnya sebanyak 35 karyawan C.V. Akurat 
Garment. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu jenuh. Teknik 
analisis data dalam penelitian ini menggunakan Analisis Jalur Path Analisys. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja, budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, serta budaya organisasi berpengaruh secara tidak langsung terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
 
Kata kunci : budaya organisasi, motivasi kerja, kinerja karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.  Latar Belakang Masalah 
 Pada dasarnya setiap organisasi yang dibutuhkan satu diantaranya 
mengenai sumber daya dan yang paling penting adalah manusia yang mana 
berkedudukan sebagai buruh, pekerja atau karyawan (Aditya, et al. 2014). 
Sumber daya manusia merupakan suatu unsur yang strategis dalam menentukan 
sehat atau tidaknya suatu organisasi (Salam, 2013).  
 Menurut Salam (2013) pengembangan sumber daya manusia dapat 
terencana dan berkelanjutan dalam lingkungan bisnis merupakan kebutuhan 
mutlak bagi organisasi. Pada lingkungan bisnis yang dewasa yang tumbuh dan 
berkembang dengan sangat dinamis, sangat diperlukan adanya sistem manajemen 
yang efektif dan efisien yaitu yang mana dapat diartikan sebagai sesuatu yang 
sangat mudah untuk berubah atau menyesuaikan diri dan mengakomodasikan 
dalam setiap perubahan baik dalam keadaan sedang dan bisa terjadi dengan cepat, 
tepat dan terarah dengan biaya yang murah (Ayu dan Suprayetno, 2005). 
 Sumber daya manusia memegang peranan terpenting dalam pencapaian 
tujuan perusahaa, karena manusia merupakan sumber daya yang aktif, hidup dan 
selalu terlibat dalam setiap kegiatan perusahaan. Untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan perusahaan tersebut harus memperhatikan kinerja karyawannya. 
Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain: pemberi 
motivasi, budaya organisasi. 
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 Kinerja karyawan merupakan hasil kinerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau kelompok orang yang mana dalam suatu organisasi tersebut sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab dari masing-masing dalam upaya 
mencapai suatu sasaran. Adapun kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor 
yang mana dapat berhubungan baik dengan para karyawannya (Tumilaar, 2015). 
Menurut Eka, et al. (2014) faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan harus sedini mungkin dalam mendapatkan perhatian oleh para 
pengusaha. Terkhususnya untuk kinerja yang memiliki penampilan maksimal 
untuk menciptakan  hasil kinerja yang baik. Kinerja yang baik akan berdampak 
pula pada hasil kerja yang baik.  
Karyawan yang baik adalah karyawan yang mampu memberikan kontribusi 
terhadap perusahaan tempat dia bekerja, tidak hanya terbatas pada tenaga tetapi 
juga pikiran, ide, agar semua yang mereka kerjakan bisa mendapatkan hasil 
maksimal baik dari segi kualitas, kuantitas, dan efisiensi waktu. Karyawanpun 
harus aktif dan berperan aktif dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga 
mampu memberikan keuntungan terhadap perusahaan. Dalam hal ini karyawan 
adalah ujung tombak dari sebuah perusahaan. 
Menurut Aditya, et al (2014) Motivasi merupakan suatu faktor yang dapat 
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 
motivasi dapat diartikan sebagai faktor pendorong perilaku manusia. Setiap 
aktivitas yang dilaksanakan seseorang memiliki suatu  faktor yang dapat 
mendorong aktivitas tersebut. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Adapun cara yang dapat di gunakan para pemimpin untuk memberikan 
  
 
3 
motivasi positif terhadap bawahannya, seperti memberikan penghargaan terhadap 
pekerjaan yang dilakukan, penghargaan yang secara khusus untuk pribadi, 
kompetisi, partisipasi, kebanggaan atau kepuasan dan materi (Riyadi, 2011). 
 Selain dengan pemberian motivasi, budaya organisasi juga memberikan 
sumbangan yang signifikan dalam meningkatkan kinerja yang lebih produktif. 
Budaya organisasi merupakan suatu budaya yang secara relatif tetap dalam 
jangka pendek untuk mempengaruhi perubahan, yang mana dengan melibatkan 
manajemen puncak dan menyusun rencana strategi dalam jangka panjang 
(Robbins dan Judge, 2016).  Budaya organisasi merupakan pola-pola perilaku, 
sikap, nilai-nilai, dan asumsi-asumsi para anggota organisasi disosialisasikan 
kepada para anggota baru, dan sedikit banyaknya bersifat stabil terhadap waktu 
(Kusdi, 2011).   
C.V. Akurat Garment merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
industri garment yang menghasilkan barang seperti jaket, tas dan pembuatan jaket 
dimana bahan-bahannya diambil dari kota Bandung lalu dikirim ke C.V. Akurat 
Garment untuk dijahit sampai jadi lalu dikirim kembali ke Bandung. Berdirinya 
C.V. Akurat Garment bertujuan untuk memberikan lapangan pekerjaan bagi 
orang-orang yang ada didaerah sekitar perusahaan tersebut. Karyawan pada 
perusahaan ini akan selalu menjaga kualitas produk yang dihasilkan dengan 
selalu mengedepankan mutu produksinya. Dengan meningkatkan semangat 
bekerja dalam perusahaan tersebut, harus ada peningkatan budaya organisasi, 
kepemimpinan, motivasi dan kinerja karyawan.  
C.V. Akurat Garment merupakan salah satu industri garment yang 
menghasilkan barang jadi seperti jaket dan tas yang terdapat di Indonesia yang 
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mana tepatnya berada di Desa Ganggasan, RT. 01 RW. 05, Demakaan Mojolaban 
Kabupaten Sukoharjo. Namun jika dilihat secara kuantitatif terdapat indikasi 
adanya penilaian yang buruk akan kinerja karyawan yang mana terlihat pada 
laporan data penilaian target output bagian sewing yang dilaporkan yaitu dari 
bulan Januari sampai Desember 2017, terlihat mengalami penilaian kinerja 
karyawan secara buruk. Pada C.V. Akurat Garment memiliki kriteria penilaian 
target output pada karyawan bagian sewing dari bulan Januari sampai Desember 
2017 berjumlah 35 orang. Kriteria penilaian tersebut berbentuk huruf dari huruf 
A sampai D yaitu kriteria huruf tersebut memiliki penilaian seperti dapat dilihat 
pada tabel dibawah ini : 
Tabel 1.1 
Kriteria Penilaian Target Output Bagian  
Sewing C.V. Ak urat Garment 
 
No  
Kriteria 
Penilaian 
Pencapaian 
Target 
keterangan  
1 A 200 Sangat Baik 
2 B 150 Baik 
3 C 100 Cukup 
4 D 50 Buruk  
 Sumber: Laporan Kriteria Penilaian C.V. Akurat Garment. 
Tabel 1.2 
Data Penilaian Target Output Bagian 
 
Sewing C.V. Ak urat Garment 
 
 
N  
Bulan 
Jan Feb Mar Apr Mei Jun Jul Agust Sept Okt Nov Des 
A 2  - 7  - 2 2 4  - 5 3  - 5 
B 13 17 9 18 15 14 12 17 14 15 10 11 
C 13 12 14 13 12 13 14 12 11 11 11 14 
D 7 6 5 4 6 6 5 6 5 6 7 5 
Tot  35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 
Keterangan: N  : Nilai, Tot : Total. 
Sumber: Laporan dari Januari-Desember 2017 yang diolah. 
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Dari tabel 1.1 diatas dapat diketahui bahwa perolehan nilai target output 
bagian sewing C.V. Akurat Garment untuk nilai C dan D memiliki perolehan nilai 
yang cukup banyak. Jika dilihat dari jumlah karyawan yang memperoleh nilai C 
dan D  memiliki nilai fluktuatif yang cukup banyak dibandingkan dengan nilai A 
dan B. Seperti halnya pada bulan Januari yang berjumlah sebanyak 35 karyawan 
yang mendapat nilai C sebanyak 13 karyawan dan yang mendapat nilai D 
sebanyak 7 karyawan, lalu mengalami penurunan pada bulan Februari yaitu yang 
mendapat nilai C sebanyak 12 karyawan dan yang mendapat nilai D sebanyak 6 
karyawan, lalu mengalami kenaikan lagi pada bulan Maret yaitu yang mendapat 
nilai C sebanyak 14 karyawan dan yang mendapat nilai D sebanyak 5 karyawan, 
lalu mengalami penurunan pada bulan April yaitu yang mendapat nilai C 
sebanyak 13 karyawan dan yang mendapat nilai D sebanyak 4 karyawan, lalu 
mengalami penurunan lagi pada bulan Mei yaitu yang mendapat nilai C sebanyak 
12 karyawan dan yang mendapat nilai D sebanyak 6 karyawan, lalu mengalami 
kenaikan pada bulan Juni yaitu yang mendapat nilai C sebanyak 13 karyawan dan 
yang mendapat nilai D sebanyak 6 karyawan, lalu mengalami kenaikan pada 
bulan Juli yaitu yang mendapat nilai C sebanyak 14 karyawan dan yang mendapat 
nilai D sebanyak 5 karyawan, lalu mengalami penurunan pada bulan Agustus 
yaitu yang mendapat nilai C sebanyak 12 karyawan dan yang mendapat nilai D 
sebanyak 6 karyawan, lalu mengalami fluktuatif pada bulan September, Oktober, 
November yaitu yang mendapat nilai C dari bulan  September sampai November 
sebanyak 11 karyawan dan yang mendapat nilai D dari bulan September  sampai 
november 5, 6, 7 karyawan, lalu mengalami kenaikan pada bulan Desember yaitu 
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yang mendapat nilai C sebanyak 14 karyawan dan yang mendapat nilai D 
sebanyak 5 karyawan.  
Penelitian yang telah di lakukan oleh Setiawan (2014) memiliki 
kesimpulan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi, 
dan yang terakhir motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
menurut (Pinar Gungor, 2011) memiliki kesimpulan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian yang telah di lakukan oleh Salam (2013) memiliki kesimpulan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh secara positif terhadap motivasi, lalu 
budaya organisasi berpengaruh secara positif terhadap kinerja dan yang terakhir 
motivasi berpengaruh secara positif terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan 
oleh Aditya, et al. (2014) memiliki kesimpulan variabel budaya organisasi 
mempengaruhi variabel motivasi, kemudian variabel budaya organisasi dan, 
variabel budaya organisasi mempengaruhi variabel kinerja, kemudian setelah itu 
lalu variabel budaya organisasi dan kemudian variabel motivasi mempengaruhi 
variabel kinerja, dan yang terakhir variabel budaya organisasi dan variabel 
motivasi mempengaruhi variabel kinerja. 
Penelitian yang telah di lakukan oleh Hardiyana, et al (2013) mempunyai 
kesimpulan bahwa variabel budaya organisasi berppengaruh signifikan terhadap 
motivasi kinerja, kemudian yang terakhir motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Penelitian yang telah dilakukan oleh TumilaAr (2015) memiliki 
kesimpulan bahwa motivasi berpengaruh sacara signifikan terhadap kinerja 
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karyawan dalam manajemen sumber daya manusia dari BPJS Ketenagakerjaan 
Sulut. 
 Berdasarkan pada uraian diatas, maka penulis mengajukan sebuah 
penelitian dengan mengangkat judul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan Variabel Mediasi Motivasi Kerja” (Studi Kasus 
C.V. Akurat Garment Di Mojolaban Sukoharjo). 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Dengan melihat latar belakang yang telah dipaparkan di atas maka dapat 
diidentifikasikan beberapa masalah, antara lain:  
1. Kurangnya kinerja karyawan yang ditandai dengan adanya penilaian yang 
kurang maksimal 
2. Kurangnya motivasi kerja kepada karyawan yang berdampak pada penilaian 
pada setiap karyawan.  
 
1.3 Batasan Masalah  
Batasan  masalah dalam penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan 
pada C.V. Akurat Garment. Dengan variable independen budaya organisasi, 
motivasi kerja sebagai variabel mediasi, dan variabel dependen adalah kinerja 
karyawan pada C.V. Akurat Garment di Desa Ganggasan, RT. 01 RW. 05, 
Demakaan Mojolaban Kabupaten Sukoharjo. 
 
1.4 Rumusan Masalah   
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka pertanyaan dalam penelitian 
ini      adalah:  
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1. Apakah ada pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada C.V. Akurat Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
2. Apakah ada pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja 
pada C.V. Akurat Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
3. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada C.V. Akurat 
Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
 
1.5 Tujuan Penelitian  
Sesuai dengan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada C.V. Akurat Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
2. Untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi 
kerja pada C.V. Akurat Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
3. Untuk mengetahui apakah motivasi terhadap kinerja karyawan pada C.V. 
Akurat Garment di Mojolaban, Sukoharjo? 
 
1.6 Manfaat Penelitian  
Berdasarkan hasil penelitian ini diharapkan memperoleh manfaat bagi 
pihak yang terkait antara lain:  
1. Manfaat Toritis 
Penelitian ini nantinya diharapkan dapat digunakan sebagai bahan kajian 
atau referensi bagi mahasiswa Iain Surakarta dan dapat digunakan sebagai bahan 
penelitian yang sejenisnya. 
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2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Peneliti 
1) Sebagai sarana untuk menambah wawasan, pengetahuan dan pengalaman 
serta mengamati secara langsung dunia bisnis dan perusahaan. 
2) Sebagai alat untuk mengimplementasikan teori-teori yang diperoleh selama 
kuliah. 
b. Bagi C.V. Akurat Garment  
1) Sebagai harapan yang dapat menjadi suatu evaluasi terhadap pelaksanaan 
kegiatan sumber daya manusia dan berguna sebagai masukan bagi 
perusahaan yang bersangkutan dimasa yang akan datang. 
2) Sebagai bahan pertimbangan pengambilan keputusan-keputusan tingkat 
manajerial untuk menentukan langkah-langkah dalam meningkatkan kinerja 
karyawan dimasa yang akan datang. 
 
1.7 Sistematika Penulisan 
Dalam penulisan penelitian ini, sistematika penulisan disusun berdasarkan 
bab demi bab yang akan diuraikan sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Berisi tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan 
manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Berisi tentang landasan teori, hasil penelitian terdahulu, kerangka 
pemikiran dan hipotesis penelitian.  
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BAB III METODE PENELITIAN 
Berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, populasi, 
sampel, teknik pengambilan sempel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, 
teknik analisis data.  
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil analisis 
data, pembahasan hasil analisis data (pembuktian hipotesis).  
BAB V PENUTUP 
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran dari hasil 
penelitian. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kinerja Karyawan 
Istilah kerja berasal dari kata (job performance atau actual performance). 
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas dicapai 
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan  (Mangkunegaran, 2001). Menurut Tumilaar (2015) Kinerja 
merupakan hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang 
yang mana dalam suatu organisasi tersebut sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab dari masing-masing dalam upaya mencapai suatu sasaran. 
Adapun kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yang mana dapat 
berhubungan baik dengan para karyawannya  
Menurut Rees dan  McBain (2007) kinerja merupakan hasil pencapaian 
sasaran-sasaran yang sulit, sekaligus cara melahirkan kinerja yang terukur. Oleh 
karena itu ada kerangka kategori mewadai “apa” dan “bagaimana” kinerja 
tersebut. Yang pertama mencakup sasaran-sasaran yang sulit yang mana menjadi 
dasar penilaian perusahaan oleh pihak dari luar, yang kedua pencapaian nilai-nilai 
dan perilaku dinyatakan penting bagi perusahaan. Kinerja merupakan pencapaian 
kerja yang mencapai target yang mana yangs udah ditetapkan oleh perusahaan 
(Rantesalu, et al. 2016). 
Kinerja secara umum merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 
bekerja yang berlaku untuk seuatu pekerjaan tertentu (Robbins, 2002), lebih 
lanjut mendefinisikan kinerja sebagai fungsi hasil interaksi antara kemampuan 
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dan motivasi. Kinerja atau performance adalah suatu pencapaian oleh seseorang 
ataupun organisasi secara kuantitas maupun kualitas agar mencapai tujuan yang 
diharapkan dengan cara yang benar dan tidak melanggar norma-norma yang ada  
Dari pengeritian dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan 
bahwa kinerja karyawan adalah hasil pencapaian kuantitas dan kualitas kerja 
sesorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya, sesuai dengan tugas dan 
wewenang dengan standar kerja yang telah ditentukan. 
Untuk memahami instrumen kinerja maka perlu mengetahui dimensi dari 
kinerja yang meliputi (Mangkunegaran, 2001) : 
1. Kualitas Kerja (quality of work) 
Kualitas kerja diukur dari ketelitian, kerapihan, dan ketepatan dalam 
bekerja atau standar mutu yang ditetapkan. 
2. Kuantitas Kerja (quantity of work) 
Kuantitas kerja berkaitan dengan jumlah volume kerja yang dapat 
diseleseikan atau dihasilkan karyawan dalam keadaan normal. 
3. Dapat tidaknya diandalkan  
Cerminan bagaimana seseorang mampu untuk menyeleseikan tugas yang 
diberikan dengan tingkat ketelitian dan kemauan keras untuk bersungguh-
sungguh. 
4. Sikap Kooperatif 
Sikap kerja tersebut meliputi bagaimana seseorang menghadapi tugas 
yang telah diberikan, tingkat kerjasama dengan karyawan lain. Sikap terhadap 
atasan maupun memperlakukan orang lain diluar perusahaan. 
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Menurut Mangkunegaran (2001) Faktor yang mempengaruhi pencapaian 
kinerja adalah:  
1. Faktor Kemampuan (ability)  
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri atas dua 
kemampuan yaitu kemampuan IQ dan kemampuan reality ( knowledge + skill). 
Yang berarti, karyawan yang memiliki IQ tinggi dengan rata-rata ( IQ 110-120) 
dan  memiliki pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan memiliki 
keterampilan dalam mengerjakan pekerjaan setiap hari, maka akan mudah dalam 
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu, karyawan perlu diberikan 
bagian pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya.   
2. Faktor Motivasi (motivation) 
Motivasi dapat terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 
mengahapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan suatu kondisi yang 
menggerakkan karyawannya untuk bisa diarahkan dan mencapai tujuan 
organisasi (sasaran kerja). 
 
2.1.2  Indikator Kinerja Karyawan 
Indikator kinerja karyawan menurut Fayyaz (2014) ada lima yaitu: 
1. Tepat waktu 
2. Kualitas bekerja 
3. Kuantitas kerja 
4. Kebutuhan supervisi 
5. Dampak interpersonal 
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2.1.3 Motivasi  Kerja  
Motivasi (motivation) merupakan faktor-faktor didalam diri seseorang 
yang menggerakkan mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan tertentu. 
Proses timbulnya motivasi seseorang merupakan gabungan dari konsep 
kebutuhan, dorongan, tujuan dan imbalan (Gitosudarmo dan Sudita, 2013). 
Motivasi  merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 
suatu kegiatan tertentu, oleh sebab itu motivasi sering diartikan sebagai faktor 
pendorong perilaku seseorang. Faktor pendorong seseorang dari seseorang dalam 
melakukan suatu kegiatan tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta 
keinginan orang tersebut (Sutrisno, 2009). 
Menurut Rumbay (2014) motivasi merupakan keinginan dalam 
melakukan upaya yang tinggi yang mana untuk mencapai tujuan organisasi dan 
pada saat yang bersamaan dapat membuaskan kebutuhan individu. motivasi 
adalah ketersediaan individu untuk melakukan pekerjaan secara intens dan 
konsisten dalam mewujudkan tujuan organisasi dengan harapan upaya yang 
dilakukan akan mengarah ke realisasi beberapa tujuan individu (Zlate dan Cucui, 
2015). 
Menurut  Eka, et al (2014) motivasi merupakan suatu pemberian kekuatan 
pendorong untuk menciptakan kegembiraan bekerja pada individu, sehingga 
individu tersebut bersedia untuk bekerja sama secara efektif dan terintegritas 
dengan semua sumber daya untuk mencapai duduk infaction.  Motivasi kerja 
adalah suatu kekuatan pendorong keseluruhan dalam diri individu yang akan 
menimbulkan pekerjaan atau kegiatan yang dapat menggambarkan perilaku 
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terhadap pekerjaan intensitas atau usaha kerja, ketekunan untuk mencapai tujuan 
(Cheeran, 2015) 
Dari beberapa pendapat sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa motivasi 
kerja merupakan kondisi yang menggerakkan karyawannya untuk mengeluarkan 
tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan perusahaan dengan 
didorong oleh kebutuhan-kebutuhan individu. motivasi kerja yang dimiliki 
karyawan juga salah satu faktor penentu keberhasilan dari tujuan-tujuan yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Teori kebutuhan McClelland menyatakan bahwa pencapaian, kekuasaan, 
dan afiliasi itu merupakan tiga kebutuhan yang penting yang dapat membantu 
dalam menjelaskan motivasi (Sondang dan Siagian, 2002). Teori ini melihat tiga 
kebutuhan-kebutuhan yaitu : 
1. Kebutuhan akan keberhasilan (nAch) merupakan kebutuhan yang mendorong 
untuk berprestasi, untuk mencapai pencapaian yang berhubungan dengan 
serangkaian standart.  
2. Kebutuhan akan kekuasaan (nPow) merupakan kebutuhan yang untuk 
membuat orang lain itu berperilaku dengan cara yang tidak akan dilakukan 
tanpa dirinya. Seperti halnya yang penting untuk digarisbawahi bahwa, 
serendah apapun jabatan dan kedudukan seseorang dalam organisasi, ia akan 
tetap ingin „berkuasa‟ dan berpengaruh terhadap orang lain. 
3. Kebutuhan akan afiliasi (nAff) merupakan kebutuhan yang keinginannya 
untuk berhubungan yang penuh bersahabat atau lebih mendekat dan 
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interpersonal yang lebih mendekat agar bisa kelihatan akrab. Seperti halnya 
keinginan disenangi, dicintai, kesediaan bekerja sama, iklim bersahabat.  
Menurut teori maslow dalam Sondang dan Siagian (2002)motivasi adalah 
suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu 
perbuatan kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Adapun kebutuhan-
kebutuhan itu adalah : 
1. Kebutuhan Fisiologis  
Yaitu kebutuhan yang harus di penuhi untuk dapat mempertahankan diri 
sebagai makhluk hidup seperti kebutuhan untuk makan, minum, pakaian dan lain-
lain. Dalam hubungan industrial di indonesia masalah imbalan gaji atau gaji yang 
layak bagi karyawan merupakan masalah bagi perusahaan untuk memenuhi 
kebutuhan fisik tersebut. 
2. Kebutuhan Rasa Aman 
Yaitu kebutuhan yang berkaitan dengan perlindungan akan ancaman, 
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. Dalam kaitan ini dengan hal itu 
maka karyawan mengharapkan tunjangan hari tua asuransi, kecelakaan dan dana 
pensiun. 
3. Kebutuhan Sosial 
Yaitu kebutuhan untuk di terima dalam kelompok kerja dan berinteraksi 
dengan orang lain. Dalam hal ini maka pemimpin perlu menerima keberadaan 
karyawan sebagai anggota kelompok kerja. Melakukan interaksi yang baik, dan 
hubungan kerja yang harmonis. 
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4. Kebutuhan Penghargaan 
Yaitu kebutuhan yang meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti 
hormat diri, otonomi, dan pencapaian: faktor-faktor penghargaan eksternal seperti 
status, pengakuan dan perhatian.  
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri  
Yaitu kebutuhan untuk menyalurkan minat, kemampuan, bakat dan 
potensi diri dalam bentuk nyata dalam kehidupannya. Dalam hubungannya 
dengan kebutuhan ini maka perusahaan perlu memberikan kesempatan pada 
karyawannya untuk mengaktualisasikan dirinya secara baik dan wajar.  
Menurut Mangkunegaran (2001) Adapun prinsip-prinsip dalam 
memotivasi kerja karyawan meliputi : 
1. Prinsip Partisipasi 
Upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberikan kesempatan untuk 
mengikuti partisipasi dalam menentukan sasaran yang dicapai oleh pemimpin. 
2. Prinsip Komunikasi 
Para pemimpin mengkomunikasikan tentang segala sesuatu berhubungan 
dengan pencapaian tugas, yang mana dengan memberikan informasi yang jelas 
agar karyawan mudah dimotivasi kinerjanya. 
3. Prinsip Mengakui Andil Bawahan  
Para pemimpin mengakui bahwa karyawan memiliki andil dalam usaha 
mencapai tujuan. dengan adanya pengakuan tersebut. Agar karyawan mudah 
dimotivasi kinerjanya. 
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4. Prinsip Pendelegasian Wewenang  
Pemimpin memberikan otoritas atau wewenang untuk karyawan bawahan 
agar sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya agar karyawan termotivasi untuk mencapai sasaran yang 
diharapkan oleh pemimpinan. 
5. Prinsip Memberi Perhatian  
Pemimpin memberikan perhatian yang diinginkan oleh karyawan 
bawahan, agar karyawan termotivasi untuk mencapai sasaran yang diharapkan 
oleh pemimpinan. 
Menurut Mangkunegaran (2001) teknik memotivasi karyawan ada dua 
yaitu antara lain: 
1. Teknik pemenuhan kebutuhan karyawan 
Pemenuhan kebutuhan karyawan merupakan fundamen yang mana yang 
didasari oleh perilaku kerja. 
2. Teknik komunikasi persuasif  
Teknik komunikasi persuasif merupaka ssalah satu teknik untuk 
memotivasi kerja karyawan yang dilakukan dengan mempengaruhi karyawan 
secara ekstralogis. 
 
2.1.4 Indikator Motivasi Kerja  
 Indikator motivasi kerja Menurut Grzeda et al. (2006) sebagai berikut: 
1. Ketahanan karir 
2. Wawasan-wawasan karir 
3. Identitas bagian karir 
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4. Menolak ketahanan karir 
5. Menolak identitas kreator item  
 
2.1.5    Budaya Organisasi 
Menurut Siswanto dan Sucipto (2008) Budaya organisasi merupakan 
sistem nilai, norma-norma, aturan-aturan, falsafah, kepercayaan dan perilaku 
yang mana dianut bersama oleh para karyawan yang akan berpengaruh terhadap 
para karyawan dalam pola manajemen organisasi. Budaya organisasi merupakan 
sesuatu yang dinilai karyawan dan cara menilai itu dengan menciptakan suatu 
pola keyakinan, nilai dan ekspektasi (Ivancevich et. al, 2006).  
Menurut Chrestian (2013) budaya organisasi merupakan pola asumsi 
dasar yang mana diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh para kelompok 
tertentu ketika mereka mengadaptasi diri dengan masalah eksternal dan dengan 
bekerja integrasi internal dengan baik dan dianggap layak, dan diajarkan oleh 
anggota baru yang benar cara untuk mewujudkan, berpikir, dan merasakan 
hubungan dengan masalah. Budaya organisasi penting karena sangat berpengaruh 
dengan perilaku para anggotanya atau individu serta dengan kelompok suatu 
organisasi, dalam hal berperilakunya ini dapat mempengaruhi pada pencapaian 
prestasi dan akan berpengaruh juga dengan efektif-tidaknya dalam mencapai 
tujuan suatu organisasi (Siswanto dan Sucipto, 2008). 
Menurut Cheeran (2015) budaya organisasi merupakan suatu koleksi 
tertentu dari nilai-nilai dan norma-norma yang telah dimiliki oleh setiap orang 
dan kelompok dalam sebuah organisasi dan dapat mengontrol cara karyawan 
berinterkasi satu sama lainnya dan luar organisasi. Budaya organisasi merupakan 
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suatu nilai, simbol yang dapat dipahami dan dipatuhi, yang dimiliki oleh suatu 
organisasi sehingga anggota organisasi merasa keluarga dan menciptakan kondisi 
anggota organisasi merasa berbeda dari organisasi lain (Golung, 2013) 
Menurut Agwu (2014) budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang 
dibentuk sekelompok orang yang bekerja dalam suatu organisasi yang bertujuan 
dapat memecahkan masalah yang sedang dihadapi. Budaya organisasi merupakan 
kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan pada sebuah organisasi yang mewakili 
norma-norma, perilaku-perilaku yang kemudian diikuti oleh anggotannya. 
Menurut (Cheeran, 2015) budaya organisasi terdiri dari dua komponen yaitu nilai 
utama dari organisasi dan gaya manajemen yang ada dan sistem, kedua 
komponen tersebut secra signifikan menentukan sejauh mana hasil yang 
diinginkan dari karyawan diperoleh. Sistem nilai untuk karyawan dalam 
mendukung secara langsung atau tidak langsung atau dengan perilaku karyawan 
tersebut akan menunjukkan arah yang dimana organisasi cenderung bergerak 
dimasa depan. Budaya yang kuat merupakan pasangan yang kuat untuk 
membimbing perilaku. Ini agar dapat membantu karyawan dalam melakukan 
pekerjaan mereka lebih baik. Esensi dari budaya organisasi dapat dinyatakan 
dalam lima karakteristik yaitu: 
1. Otonomi individu 
2. Struktur organisasi 
3. Reward  
4. Organisasi pertimbangan 
5. Konflik 
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Menurut Robbins (2002) budaya organisasi memiliki fungsi yaitu sebagai 
berikut : 
1. Budaya mempunyai suatu peran yang mana peran tersebut mempunyai batas-
batas penentu yaitu budaya dapat menciptakan perbedaan antara satu 
organisasi dengan organisasi yang lainnya. 
2. Budaya mempunyai fungsi untuk menyampaikan rasa identitas kepada para 
anggota-anggota organisasinya. 
3. Budaya mempunyai fungsi untuk kemudahan untuk penerusan komitmen 
hingga mencapai batasan yang lebih luas, yang melebihi batasan ketertarikan 
individu. 
4. Budaya mempunyai fungsi untuk mendorong stabilitas sestem sosial. Budaya 
merupakan suatu ikatan sosial yang dapat membantu mengikat dalam 
kebersamaan organisasi dengan adanya standart-standart yang sesuai 
mengenai apa yang harus diucapkan dan dilakukan karyawan. 
5. Budaya berfungsi sebagai pembentukan rasa dan pengendalian yang dapat 
memberikan panduan dan bentuk perilaku serta sikap karyawan. 
Menurut Robbins (2002) Budaya yang akan ditularkan kepada 
karyawannya dengan menggunakan beberapa bentuk yang mana dari beberapa 
bentuk yang paling banyak digunakan yaitu: 
1. Cerita  
Cerita yang mana memuat sebagai peristiwa-peristiwa yang berkaitan 
dengan pendiri organisasi, lalu pelanggaran peraturan, kemudian keberhasilan 
yang dimulai dari bawah, setelah itu pengurangan tenaga kerja, pemindahan 
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karyawan, reaksi terhadap kesalahan-kesalahan dimasa lalu, dan yang terakhir 
seputar masalah-masalah yang muncul didalam organisasi. Cerita ini 
menceritakan keadaan yang sekarang berdasarkan kejadian dimasa lalu, dan dapat 
memberikan keterangan serta legitimasi bentuk praktik-praktik yang asedang 
dilakukan. 
2. Kegiatan Ritual 
Ritual merupakan pengulangan kegiatan yang diekspresikan dan 
ditetapkan sebagai nilai-nilai yang penting serta tujuan-tujuan terpenting 
organisasi, seseorang yang memiliki fungsi yang penting, dan yang mempunyai 
fungsi-fungsi yang biasa aja.   
3. Simbol dan Materi 
Simbol materi merupakan dapat berupa ukuran kantor, mutu 
perlengkapan, lalu kemewahan eksekutif, ruang kupul karyawan, atau fasilitas 
makan malam yang ada di area kerja, dan area parkir khusus untuk karyawan. 
Simbol materi tersebut dapat disampaikan suatu pesan kepada karyawannya 
mengenai seseorang mana aja yang menjadi orang penting, yang mana tingkat 
keadilan yang diinginkan oleh manajemen puncak, dan macam-macam perilaku 
yang misalnya suka mengabil resiko, konservatif, otoriter, partisipasif, 
individualistis, sosial yang sesuai.  
4. Bahasa 
Kebanyakan organisasi dalam unit-unit yang berada ada didalamnya dapat 
menggunakan bahasa sebagai cara untuk mengidentifikasi para anggota-anggota 
dari suatu budaya atau subbudayanya. Dengan mempelajari bahasa, para anggota-
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anggota organisasi dapat membuktikan penerimaan mereka terhadap suatu 
budaya, yang dapat membantu dalam mempertahankan budaya tersebut. 
Menurut Siswanto dan Sucipto (2008) Budaya organisasi bisa 
menyangkut dari masalah nilai-nilai yang dapat dipahami dan dapat juga dianut 
bersama dengan suatu organisasi. Adapun nilai-nilai tersebut dapat berbentuk 
melalui degan cara-cara sebagai berikut ini:  
1. Pemimpinan  
Seorang pemimpin dengan gaya dan perilakunya dapat menciptakan nilai-
nilai, aturan-aturan yang dapat dipahami dan disepakati bersama yang mana 
mampu mempengaruhi dan dapat mengatur karyawan-karyawannya yang 
didalamnya sehingga nilai-nilai tersebut bisa jadi sebuah perilaku anutan bersama 
yaitu dengan disebut budaya organisasi.  
2. Pendiri (Pemilik) 
Pendiri organisasi tentu saja memiliki misi dan sasaran mendirikan 
organisasi, dalam merealisasi misi dan tujuan tersebut membuat aturan-aturan 
diberikan perilaku sehari-hari dalam mengelola organisasi yang didirikan.  
 
2.1.6  Indikator Budaya Organisasi 
Indikator budaya organisasi menurut Menurut Bond dan Luk (1993) ada 
lima yaitu:  
1. Profesional  
2. Jarak dari manajemen  
3. Percaya pada rekan kerja  
4. keteraturan 
5. permusuhan   
6. integritas  
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2.2. Penelitian yang Relevan  
Influence of Organizational Culture and Leadership on Employee 
Performance Through Motivation as an Intervening Variable in P.T. PLN 
(persero) Semarang, yang ditulis oleh (Aditya, et al. 2014) menggunakan metode 
analisis regresi sederhana dengan sampel penelitian 91 karyawan P.T. PLN 
(persero) kantor wilayah Semarang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
budaya organisasi mempengaruhi variabel motivasi kerja, yang dilihat dari 
analisis regresi sederhana antara variabel motivasi yang menunjukkan bahwa 
semakin baik budaya organisasi yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi 
pula motivasinya, motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Effect of Leadership Styles, Organizational Culture, and Employees 
Development on Performance (studies in P.T. PG. Gorontalo of Tolongohula 
Unit), yang ditulis oleh (Rahmisyari, 2015) menggunakan metode SEM AMOS 
dengan sampel 266 karyawan P.T. PG. Gorontalo. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap perkembangan karyawan dengan p = 0.000 (<0.05) dengan tingkat 
koefisien ini mengidentifikasi bahwa budaya organisasi yang lebih baik dapat 
meningkatkan motivasi kerja dengan baik. 
The Factors Influencing the Employee Performance in PT. Hikmah 
Sejahtera Surabaya, yang ditulis oleh (Adiwaty dan Santoso, 2010) menggunakan 
metode SEM dengan sampel 160 karyawan PT. Hikmah Sejahtera Surabaya. 
Hasil penelitian motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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The Role Corporate Culture and Employee Motivation as a Mediating 
Variable of Leadership Style Related With The Employee Performance (studi in 
perum perhutani) yang ditulis oleh (Syafii, et al. 2015) menggunakan metode 
SEM PLS dengan sampel 550 responden. Hasil penelitian motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan P < 0.01 dengan 
PATH coefisien sebesar 0.27. 
Impact Analysis of Job Design, Leadership Styles, Employee Expectation 
and Employee Performance ( study on it operations organization at PT. Indosat 
Tbk) yang ditulis oleh (Gunarto, et al. 2012) menggunakan metode SEM dengan 
sampel 168 karyawan. hasil penelitian motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
The Relationship between Reward Management System and Employee 
Performance with the Mediating Role of Motivation: A Quantitative Study on 
Global Banks, yang ditulis oleh (Pinar Gungor, 2011) menggunakan metodeSEM 
PLS dengan sampel 116 responden. Hasil penelitian motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3.  Kerangka Berfikir 
Menurut Sugiyono (2015) kerangka berfikir merupakan penjelasan secara 
teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu 
dijelaskan hubungan antar variabel independen dan dependen. Kerangka berfikir 
merupakan penjelasan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti. 
Jadi secara teoritis secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar variabel 
independen dan dependen bila dalam penelitian ada variabel moderator atau 
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intervening, maka harus dijelaskan variabel tersebut dilibatkan dalam penelitian. 
Pertautan antar variabel selanjutnya dirumuskan kedalam bentuk paradigma 
penelitian. Oleh sebab itu setiap penyusunan paradigma penelitian harus 
didasarkan pada kerangka berfikir (Sugiyono, 2013). Dari penejelasan-penjelasan 
diatas maka penulis dapat membuat kerangka pemikiran yang berguna untuk 
acuan penelitian supaya arah penelitian sesuai dengan tujuan penelitian.  
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
     
 
 
 
 
Sumber : Ahmed dan Shafiq (2014) ; Abdullah Salam (2013) ; Rudito dan Bangun 
(2012)   ; Syafii, Thoyib dan Djumahir (2015) ; Ilham (2016) ; Gungor (2011). 
Kerangka pemikiran tersebut menjelaskan bahwa variabel budaya 
organisasi, merupakan variabel-variabel yang mempengaruhi motivasi kerja dan 
variabel motivasi kerja merupakan variabel yang mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
 
2.4.  Hipotesis 
 Menurut Sugiyono (2015) hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat 
sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti data yang 
terkumpul. Hipotesis merupakan suatu penjelasan tentang perilaku, fenomena, 
Budaya Organisai 
(X) 
Motivasi Kerja 
(Z) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
H1 
H2 H3 
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atau keadaan tertentu yang telah terjadi atau yang akan terjadi. Hipotesis 
merupakan pernyataan peneliti tentang hubungan antara variabel-variabel 
penelitian, serta merupakan pernyataan paling spesifik. Peneliti bukan hanya 
bertahan kepada hipotesis yang sudah disusun, melainkan juga mengumpulkan 
data untuk mendukung atau justru menolak hipotesis (kuncoro, 2013). 
Berdasarkan teori yang telah diungkapkan diatas maka dapat dikembangkan 
hipotesis sebagai berikut: 
Menurut Aditya et. al (2014) untuk meningkatkan budaya organisasi yang 
baik bagi perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya. Setiawan 
(2014) bahwa semakin tinggi budaya organisasi semakin bagus juga untuk 
perusahaan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut : 
H1 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Menurut Aditya et. al (2014) untuk meningkatkan motivasi kerja yang 
tinggi bagi perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya. 
(Tumilaar, 2015) semakin tinggi motivasi berpengaruh semakin tinggi pula 
motivasi kerja dalam manajemen sumber daya manusia dari BPJS 
Ketenagakerjaan Sulut. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut :.  
H2 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Menurut Aditya et. al (2014) untuk meningkatkan motivasi kerja yang 
baik bagi perusahaan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya. Menurut 
  
 
28 
Apak dan Gümü (2015) bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut : 
H3 : Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1.   Waktu dan Wilayah Penelitian  
3.1.1  Waktu Penelitian  
Waktu yang digunakan untuk mulai dari penyusunan proposal sampai 
tersusunnya laporan penelitian adalah dari bulan Oktober 2017 sampai Agustus 
2018.  
 
3.1.2  Wilayah Penelitian  
Wilayah penelitian ini adalah Penulis melakukan penelitian pada 
perusahaan industri di daerah Sukoharjo yaitu C.V. Akurat Garment. 
 
3.2.   Jenis Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 
(2010) penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui 
nilai variabel secara mandiri, satu variabel atau lebih tanpa adanya perbandingan 
atau menghubungkan variabel lainnya. Sedangkan penelitian kuantitatif, menurut 
(Sugiyono, 2003 ), adalah penelitian yang memperoleh data dalam bentuk angka.  
 
3.3.   Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2015) populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 
Populasi penelitian ini adalah karyawan pada bagian sewing C.V. Akurat 
Garment yang berjumlah 35 orang. 
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Menurut Sugiyono (2016) sampel merupakan suatu bagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dan apabila populasi 
tersebut besar, dan peniliti tidak mungkin mempelajari semua pada populasi. 
Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan nonprobability 
sampling yang mana dengan menggunakan metode sampling jenuh yaitu suatu 
teknik penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.  
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 35 karyawan. jumlah 
tersebut dalam rangka memenuhi minimal dalam sampel dan hal ini untuk dapat 
memenuhi akan persyaratan minimum data untuk diolah menggunakan analisis 
SPSS statistic 22.0. 
 
3.4.    Data dan Sumber Data 
Sumber data penelitian ada dua macam yaitu data primer dan data 
sekunder. Adapun mengenai penjelasan kedua data tersebut adalah sebagai 
berikut. 
 
3.4.1.   Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari obyek 
penelitian (Sugiyono, 2013). Data dalam penelitian ini diperoleh melalui 
kuesioner peneliti yang diberikan kepada responden pada karyawan C.V. Akurat 
Garment di Sukoharjo. 
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3.4.2.   Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh orang atau lembaga 
lainnya (Sugiyono, 2013). Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari studi 
pustaka  yang mendukung penulisan penelitian, serta diperoleh dari buku, jurnal, 
internet dan berbagai literatur yang relevan dengan penelitian ini.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data adalah cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data yang di perlukan dalam penelitian (Sugiyono, 2013). Metode 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 
metode  kuesioner (angket) dan observasi sebagai berikut : 
Metode kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawab (Sugiyono, 2015). Observasi merupakan kegiatan 
pengumpulan data yang mana dilakukan dengan cara melakukan penelitian 
langsung mengenai kondisi lingkungan sebagai objek penelitian yang mendukung 
kegiatan penelitian, sehingga peneliti mendapatkan gambaran jelas menganai 
kondisi objek penelitian. 
Dalam penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada seluruh karyawan C.V. 
Akurat Garment di Sukoharjo. Kuesioner yang telah diisi oleh responden akan 
dikumpulkan kemudian disortir, dan selanjutnya diolah. Kuesioner yang akan 
dibagikan terdiri atas dua bagian, yaitu profil responden dan faktor-faktor yang 
mempengaruhi Budaya organisasi, motivasi terhadap kinerja karyawan.  
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3.6.    Instrumen Penelitian  
Penelitian ini menggunakan kuesioner,  setiap variabel tersebut akan 
diukur dengan skala Likert. Kuesioner yang akan dibagikan terdiri atas dua 
bagian, yaitu profil responden dan faktor-faktor yang mempengaruhi Budaya 
organisasi, motivasi terhadap kinerja karyawan. Instrumen penelitian adalah suatu 
alat yang digunakan oleh peneliti untuk mengukur fenomena alam maupun sosial 
(Sugiyono, 2010). Untuk melihat sikap responden dalam merespon pertanyaan 
atau pernyataan digunakan skala likert. Skala likert adalah skala yang didasarkan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
tentang fenomena sosial (Sugiyono,  2010). 
Untuk mendapatkan jawaban pertanyaan berupa peringkat akan angka-
angka atau yang sering disebut dengan skala likert  dengan menghadapkan 
seorang responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk 
memberikan suatu jawaban sebagai berikut:  
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
KS : Kurang Setuju 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
Keterangan dalam memasukkan dan mengolah data: 
Sangat Tidak Setuju  (STS) = 1 
Tidak Setuju   (TS) = 2 
Kurang Setuju   (KS) = 3 
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Setuju    (S) = 4 
Sangat Setuju   (SS) = 5  
Penelitian ini beberapa item indikator yang mengukur variabel-variabel 
diatas. Yang pertama yaitu variabel udaya organisasi diukur dengan 5 lima item 
dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Sugiyono,  2010). 
Tabel 3.1 
Instrumen Budaya Organisasi  
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Profesionalisme  
          
a. Bagi saya, organisasi pencapaian hasil 
lebih penting daripada proses. 
          
b. Bagi saya, organisasi karyawan 
mengetahui apa tujuan dan pentingnya 
pekerjaan. 
     
c. Bagi saya, organisasi para karyawan  
mengerjakan pekerjaannya sendiri. 
     
d. Bagi saya, kesalahan yang tidak terlalu 
besar dapat dimaklumi atau ditolerir. 
     
2. Jarak dari managemen  
          
a. Bagi saya, organisasi hanya 
mementingkan dan memperhatikan 
pekerjaan yang dilakukan karyawan. 
     
b. Bagi saya, kehidupan pribadi karyawan  
merupakan urusanya masing-masing. 
     
c. Bagi saya, Manajer mempertahankan 
karyawan-karyawan yang baik untuk 
departemennya sendiri. 
     
3. Percaya pada rekan sekerja  
          
a. 
 
Bagi saya, Setiap karyawan bersikap 
optimis 
          
Tabel berlanjut…  
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b. Bagis saya, setiap karyawan bersikap 
ramah kepada orang lain 
     
4. Keteraturan 
     
a. Bagi saya, manajer mengambil keputusan 
berdasarkan fakta. 
     
b. Bagi saya, setiap departemen 
menentukan aturannya sendiri. 
     
5. Permusuhan  
     
a. Bagi saya, karyawan dalam berorganisasi 
selalu merasa curiga dan menyimpan 
rahasia. 
     
b. Bagi saya, para karyawan setiap 
organisasi sukar bergaul 
     
6. Integritas 
     
a. Bagi saya, setiap karyawan merasa aman 
dengan pekerjaannya. 
     
b. Bagi saya, setiap karyawan merasa 
bangga dan selalu dihargai. 
     
Sumber: (Hofstede, et.al, 1993) 
Yang kedua yaitu variabel motivasi kerja diukur dengan 5 lima item 
dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Sugiyono,  2010). 
Tabel 3.2 
Instrumen Motivasi Kerja 
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Ketahanan karir            
a. Saya selalu menyeleseikan  masalah 
pekerjaan saat masalah pekerjaan tersebut 
datang.      
b. Saya selalu menjaga pertemanan dengan 
karyawan yang berbeda departemen.      
c. Saya selalu menyusun cara yang lebih 
baik dalam melakukan pekerjaan      
Lanjutan Tabel 3.1  
Tabel berlanjut…. 
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d. Saya sudah memikirkan cara-cara 
menyeleseikan pekerjaan tanpa 
menunggu bos.      
e. Saya selalu mencari kesempatan untuk 
berinteraksi dengan orang-orang yang 
berpengaruh dengan pekerjaan.      
2. Wawasan-wawasan karir      
a. Saya selalu memiliki sasaran spesifik 
yang jelas.           
b. Saya memiliki rencana khusus untuk 
mencapai tujuan karir      
3. Identitas bagian karir      
a. Saya selalu ingin diakui untuk hasil  
pencapaian saya.           
b. Saya selalu menghabiskan waktu 
luangnya untuk kegiatan yang 
menyangkut dengan pekerjaan      
4. Menolak ketahanan karir item       
a. Saya senang ketika mendapatkan hadiah 
setelah menyeleseikan proyek yang 
dikerjakan            
b. Saya selalu membantu rekan sekerja 
dengan mengerjakan pekerjaan yang 
sedang dikerjakan       
5. Menolak identitas kreator item      
a. Saya selalu terlibat  dalam pekerjaan 
yang dilakukan.           
b. Saya bangga dengan bekerja untuk 
organisasi.      
Sumber: (Gizeda et.al, 2006) 
Yang ketiga yaitu variabel kinerja karyawan diukur dengan 5 lima item 
dengan skala pengukuran menggunakan skala liket dengan lima poin yaitu ( 1= 
sangat tidak setuju hingga 5= Sangat Setuju) (Sugiyono,  2010). 
 
 
 
 
Lanjutan Tabel 3.2 
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Tabel 3.3 
Instrumen Kinerja Karyawan 
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Tepat waktu      
a. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
pada waktu paling awal sesuai dengan 
target yang dilihat dari sudut pandang 
koordinasi dengan output orang lain.           
2. Kualitas bekerja      
 Saya menjaga, kerapian, keakuratan, dan 
ketergantungan hasil tanpa menghiraukan 
lamanya bekerja      
3. Kuantitas kerja       
a. Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai 
dengan kondisi normal. Abaikan 
kesalahan.           
  4. Kebutuhan supervisi      
a. Saya menjalankan pekerjaan tanpa 
meminta bantuan pengawasan atau 
membutuhkan intervensi pengawasan           
5. Dampak interpersonal       
a. Saya beritikat baik dalam membantu 
pekerjaan sesama antar rekan kerja dan 
pemimpin. 
     
Sumber: ( Wiedower, 2014) 
 
3.7. Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2015) variabel adalah suatu atribut atau sifat atau nilai 
dari orang, obyek, organisasi atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Dalam penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu: 
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3.7.1. Variabel Independen (Variabel Bebas) 
Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen terikat 
(Sugiyono, 2015). Dalam penelitian ini variabel independen adalah X1 (Budaya 
Organisasi), Z (Motivasi Kerja), Y (Kinerja Karyawan).  
 
3.7.2. Variabel Dependen (Variabel Terikat) 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2015). Dalam penelitian ini 
variabel dependennya adalah Kinerja Karyawan (Y).  
 
3.7.3. Variabel Mediasi (intervening) (Z) 
Variabel intervening adalah variabel secara teoritis mempengaruhi 
hubungan antara independen dengan dependen yang menjadi  hubungan yang 
tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel motivasi kerja  
dalam penelitian ini telah ditetapkan sebagai variabel media atau variabel 
intervening.  
 
3.8. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan suatu cara untuk memberikan 
pemahaman yang sama tentang pengertian variabel diukur untuk menemukan 
variabel penelitian yang digunakan dalam analisis data. 
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Tabel 3.4 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Pengertian  Indikator Sumber 
Budaya 
organisasi  
Budaya organisasi 
merupakan kerangka 
kerja yang dibentuk 
sekelompok orang 
yang bekerja dalam 
suatu organisasi 
yang bertujuan dapat 
memecahkan 
masalah yang 
sedang dihadapi. 
1. Profesionalisme 
2. Jarak dari 
management 
3. Percaya pada 
rekan  
4. Keteraturan  
5. Permusuhan  
6. Integritas  
 
Bond dan Luk 
(1993) 
Motivasi kerja  Faktor-faktor 
didalam diri 
seseorang yang 
menggerakkan 
mengarahkan 
perilakunya untuk 
memenuhi tujuan 
tertentu. 
1. Katahanan 
karir 
2. Wawasan-
wawasan karir 
3. Identitas bagian 
karir 
4. Menolak 
ketahanan karir 
item  
5. Menolak 
ketahanan karir 
item 
Grzeda et al. 
(2006) 
Kinerja 
Karyawan 
Kinerja karyawan 
merupakan hasil dari 
suatu pekerjaan yang 
berhubungan dengan 
tujuan organisasi 
dan memberikan 
suatu kontribusi 
untuk suatu 
organisasi guna 
untuk kemajuan. 
1. Tepat waktu 
2. Kualitas 
bekerja 
3. Kuantitas kerja  
4. Kebutuhan 
supervisi 
5. Dampak 
interpersonal 
Fayyaz (2014) 
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3.9.   Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015). Pengolahan data 
yang dilakaukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS for windows 
versi 22.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan uji Validitas dan reliabilitas. 
 
3.9.1 Uji Istrumen Penelitian 
 
Teknik analisis data adalah proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan 
dan dibuatkan kesimpulannya (Suryani dan Hendryadi, 2015). 
 Pengolahan data yang dilkaukan dalam penelitian ini menggunakan 
aplikasi SPSS for windows versi 22.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan 
uji Validitas dan uji Reliabilitas. 
1.  Uji Validitas 
Validitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut 
(Ghozali, 2013). Untuk melakukan Uji Validitas dilihat dari table Item-Total 
Statistik. Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r table maka 
dikatakan valid.  
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2.  Uji  Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk menguji kekonsistenan jawaban responden 
atas pertanyaan dikuisioner. Yang mana suatu kuisioner dapat dikatakan reliable 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu (Ghozali, 2013). 
Untuk menguji reliabilitas data, maka penelitian ini menggunakan teknik 
alpha cronbach. Dengan kriteria sebagai berikut : 
1. Jika alpha cronbach ≥ 0,6 maka data tersebut dapat dikatakan reliabel. 
2. Jika alpha cronbach ≤ 0,6 maka data tersebut dapat dikatakan tidak 
reliabel. 
 
3.9.2 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan analisis regresi, maka perlu dilakukan uji asumsi 
klasik terhadap variabel yang digunakan. Uji asumsi dilakukan dengan tujuan 
untuk mengetahui variabel-variabel menyimpang dari asumsi-asumsi klasik. Uji 
asumsi klasik meliputi Uji Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji 
Heteroskedastisitas: 
1. Uji Normalitas  
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model Regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Untuk 
seperti yang diketahui uji t dan f mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti 
distribusi normal. Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal 
atau tidak dengan analisis grafik yaitu dengan melihat histogram dan normal 
Probability Plot dan uji Statistik (Ghozali, 2013). 
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2. Uji Multikolonieritas  
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model Regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Kriteria pengujian 
pada Uji multikolonieritas, nilai tollerance > 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 
10 menunjukan adanya multikolonieritas antara variabel independen dalam model 
Regresi (Ghozali, 2013). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
Regresi terjadi ketidaksamaan varian dari Residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya, jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap maka disebut homokedastisitas jika berbeda disebut heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013). 
Dalam penelitian ini menggunakan uji glejser untuk mendeteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas. Uji glejser ini mengusulkan untuk meregres nilai 
absolut residual terhadap variabel independen dengan persamaan regresi 
(Ghozali, 2013). 
Jika suatu variabel independen signifikan secara statistik dapat 
mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi heteroskedastisitas. Dengan 
sebaliknya apabila variabel independen tidak signifikan secara statistik atau 
signifikansinya diatas 5% maka model regresi tidak mengandung adanya 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
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3.9.3 Uji Ketetapan Model (Goodness of Fit) 
1. Uji Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R2 yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen. Secara umum koefisien determinasi 
untuk data silang (crossestion) relative rendah karena adanya variasi yang besar 
antara masing-masing pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu (time 
series) biasanya mempunyai nilai koefisien determinasi yang tinggi (Ghozali, 
2013). 
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bisa 
terhadap jumlah variabel independen maka R2 pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
dependen. Oleh karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan 
nilai Adjusted R2 saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013).  
2. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau 
simultan terhadap variabel dependen atau terikat. Dengan kata lain menyatakan 
bahwa variabel independen secara serentak dan signifikan mempengaruhi 
variabel independen (Ghozali, 2013). 
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a. Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1 = β2 .................. βi = 0 berarti secara bersama-sama tidak 
terdapat                                                                           
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Ha : β1 ≠ β2 .................. β1 ≠ 0 berarti secara bersama-sama terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen.  
b. Menentukan nilai level of significance (a) sebesar 5% . 
c. Kriteria pengujian  
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika Fhitung >Ftabel , H0 ditolak dan HA diterima, berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan antara variabel independen secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen.  
2) Jika Fhitung <Ftabel, HO diterima dan HA ditolak, berarti tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. Dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi:  
a) Apabila probabilitas signifikansi > 0,05 maka HO diterima dan HA 
ditolak.  
b) Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan HA 
diterima.  
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d. Perbandingan antara besarnya p value dengan level of significance (α), 
jika nilai p value lebih kecil dari level of significance (α) maka dapat dikatakan 
bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen, sebaliknya p value lebih besar dari level of 
significance (α) maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan variabel 
independen terhadap variabel dependen. 
3. Uji Parameter Individu (Uji Statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2013).  
Ho : bi = 0, artinya variabel-variabel independen bukan merupakan penjelasan 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) 
parameter suatu variabel tidak sama dengan nol.  
Ha : bi = 0, artinya variabel tersebut penjelasan yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Cara melakukan uji t sebagai berikut: 
a. Quick look : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan 
derajat kepercayaan sebesar 5%, maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat 
ditolak bila nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata lain 
kita menerima hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.  
b.  Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila 
nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai tabel, kita 
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menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara induvidual mempengaruhi variabel dependen.  
 
3.9.4 Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Analisis Jalur (Paht Analysis) 
 Analisis jalur menurut Ghozali (2013) analisis perluasan dari analisis 
regresi linear berganda atau penggunaan analisis regresi untuk menaksirkan 
hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang sudah ditetapkan 
sebelumnya sesuai dengan teori Ghozali (2013). Analisis jalur (paht analysis) 
digunakan apabila secara teori kita yakin berhadapan dengan masalah yang 
berhubungan sebab akibat. Tujuannya adalah menerangkan akibat langsung dan 
tidak langsung seperangkat variabel, sebagai variabel penyebab, terhadap variabel 
lainya yang merupakan variabel akibat (Santoso 2012).  
Persamaan dalam model ini terdiri dari dua persamaan, yaitu : 
M = a+ b1X + e1 
Y = a + b2X+ b3M+ e2 
Keterangan : 
Y = Kinerja karyawan 
X = Budaya Organisasi 
M = Motivasi Kerja 
a = Konstanta 
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b1 = Koefisien regresi budaya organisasi 
b2 = Koefisien regresi motivasi kerja 
b3 = Koefisien regresi kinerja karyawan 
e1 = Variabel pengganggu budaya organisasi 
e2 = Variabel pengganggu motivasi kerja 
Analisis jalur (path analysis) pada penelitian ini adalah motivasi kerja. 
Analisis jalur ini nantinya akan membantu dalam melihat besarnya koefisien 
secara tidak langsung dari variabel terikat terhadap variabel bebas, dengan 
memperhatikan besarnya koefisien. Berdasarkan nilai tersebut nantinya akan 
diketahui seberapa besar pengaruh tidak langsung variabel terikat dalam 
mempengaruhi variabel bebas melalui variabel intervening yaitu motivasi kerja. 
2. Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji Sobel) 
 Ghozali (2013) menyatakan bahwa Sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variabel intervening yang dihasilkan pada analisis jalur nanti 
akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Pendekatan sobel test 
dapat dipakai dengan menggunakan standar error dari koefisien indirect effect 
(Sp2p3). 
      √                            
Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirecteffect 
P2 = Unstandardized beta budaya organisasi (X) 
Sp2 = Standar error budaya organisasi (X) 
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P3 = Unstandardized beta motivasi kerja (M) 
Sp3 = Standar error motivasi kerja (M) 
Hasil Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t berdasarkan 
rumus: 
t = 
    
     
 
Dimana: 
t = Nilai t hitung dalam statistik 
p2 = Unstandardized beta budaya organisasi (X) 
p3 = Unstandardized beta motivasi kerja (M) 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,5 maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
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BAB 1V 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1       Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1    Profil C.V. Akurat Garment 
C.V. Akurat Garment merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
industri garment yang menghasilkan barang seperti jaket rei, tas rei dan 
pembuatan jaket dimana bahan-bahannya diambil dari kota Bandung lalu dikirim 
ke C.V. Akurat Garment untuk dijahit sampai jadi lalu dikirim kembali ke 
Bandung. Berdiri di Sukoharjo sejak tahun 2005. C.V. Akurat Garment bertujuan 
untuk memberikan lapangan pekerjaan bagi orang-orang yang ada didaerah 
sekitar perusahaan tersebut. Karyawan pada perusahaan ini akan selalu menjaga 
kualitas produk yang dihasilkan dengan selalu mengedepankan mutu produksinya 
yang mana tepatnya berada di Desa Ganggasan, RT. 01 RW. 05, Demakaan 
Mojolaban Kabupaten Sukoharjo.Seiring perkembangannya jaman tas dan sepatu 
semakin hari semakin banyak dicari salah satunya tas dan sepatu rei karena 
semakin berkembangnya kegiatan-kegiatan outdoor seperti kegiatan mendaki 
gunung oleh karena itu C.V. Akurat Garment juga memproduksi salah satunya tas 
dan sepatu outdoor. Brand outdoor ini juga tidak melulu selalu dipakai oleh para 
pendaki, melainkan mereka yang tidak melakukan kegiatan outdoor juga 
menyukai produk-produk outdoor karena kualitasnya yang terjamin. Tas rei dan 
sepatu rei ini dari segi kualitas sangat bagus, awet dan harganya pun bersahabat 
dibandingkan dengan yang lainnya. C.V. Akurat Garment diarahkan oleh 
perusahaan dari bandung untuk menjait sampai selesei lalu dikirim kembali ke 
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bandung untuk dikirim ketoko-toko ternama. C.V. Akurat Garment memiliki 
produk unggulan yang mana merupakan suatu produk yang paling bagus antara 
lain Tas dan Sepatu rei.C.V. Akurat Garment dalam memproduksi tas dan sepatu 
memperhatikan kualitas, mutu dan yang memenuhi standar keselamatan. Tas 
yang memenuhi standar keselamatan itu yang memiliki tali pengaman didada dan 
di pinggul dengan tujuan agar tas tidak mudah jatuh dan akan aman ketika 
mengalami kecelakaan ringan seperti terpeleset dan kecelakaan yang ringan. 
Bahan yang digunakan dalam pembuatan tas ini juga dipilihkan yang berkualitas 
bagus bahan yang dipakai yaitu diantaranya superbride, condura dan polyester.  
 
4.1.2.   Personalia 
Setiap perusahaan akan mengupayakan dalam menerapkan suatu 
peraturan atau tata tertib untuk karyawannya. Dalam perusahaan ini diupayakan 
yaitu agar terbentuknya suatu manajemen perusahaan yang baik. Oleh karena itu  
suatu manajemen perusahaan penting diupayakan dalam menetapkan suatu 
strategi-strategi yang akan diterapkan dalam perusahaan. Tata tertib diberlakukan 
untuk semua karyawan yang bekerja di perusahaan, hal ini agar dapat 
melaksanakan tugas operasionalnya secara optimal, dan agar suasana kerja yang 
aman, tertib dan teratur pada perusahaan. 
Hal ini sama dengan upaya yang dilakukan oleh C.V. Akurat Garment. 
Perusahaan ini juga memerlukan adanya pembinaan terhadap karyawan yang 
sudah ada.  Untuk itu C.V. Akurat Garment berusaha menciptakan karyawan 
yang yang trampil dan profesional serta memiliki kerja yang baik. Kinerja sangat 
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berpengaruh untuk menciptakan karakteristik sebuah departemen serta upaya 
yang dilakukan guna untuk mencapai tujuan perusahaan. 
1. Tata Tertib Kehadiran  
a. Jam kerja yang diberlakukan oleh C.V. Akurat Garment yaitu 8 jam kerja 
perhari yaitu dimulai dari hari senin-sabtu. Dengan ketentuan setiap hari 
senin-sabtu dimulai pukul 08.00-16.00 WIB. 
b. Setiap karyawan sudah harus siap ditempat kerjanya yaitu jam 8 tepat dan 
langsung melakukan pekerjaannya masing-masing. 
c. Setiap karyawan harus melakukan absensi terlebih dahulu sebelum dimulai 
kerja yaitu dengan mengisi buku daftar hadir yang sudah disediakan oleh 
perusahaan. 
d. Setiap karyawan wajib hadir dan bekerja pada waktu yang telah ditetapkan 
sesuai dengan jadwal kerja yang berlaku. 
e. Cara berpakaian karyawan harus sesuai dengan peraturan yang ditentukan 
oleh perusahaan yaitu dengan menggunkan pakaian kerja dari C.V. Akurat 
Garment. 
f. Bersedia untuk melaksanakan perintah lembur dari perusahaan atau melebihi 
jam kerja. 
2. Tata Tertib Kerja 
a. Setiap karyawan tanggung jawab atas peralatan yang dipergunkan. 
b. Setiap karyawan wajib mengikuti dan memenuhi keseluruhan petunjuk-
petunjuk dan instruksi-instruksi kerja yang diberikan oleh atasan atau 
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pimpinan yang berwenang dalam memberikan petunjuk atau instruksi dalam 
kerja. 
c. Setiap karyawan tidak diperkenankan membawa, memindahkan, dan 
meminjamkan dokumen perusahaan serta alat-alat perlengkapan kerja tanpa 
izin oleh dari yang berwenang. 
d. Setiap karyawan wajib memakai peralatan keselamatan kerja yang 
disediakan oleh perusahaan seperti: masker dan topi. 
e. Setiap karyawan dalam menggunakan, menjalankan atau menyimpan dengan 
baik semua peralatan atau mesin-mesin, bahan-bahan atau surat-surat 
berharga milik perusahaan yang dipercayakan kepada karyawan. 
3. Tata Tertib Umum 
a. Setiap karyawan wajib mentaati perintah atasannya, sejauh mana perintah 
tersebut diberikan dengan sah atau tidak bertentangan dengan peraturan yang 
berlaku di dalam perusahaan. 
b. Setiap karyawan wajib melaksanakan tugasnya sebaik mungkin dan dengan 
penuh tanggung jawab. 
c. Setiap karyawan wajib bertingkah laku dengan baik dan sopan, sesuai 
dengan tata krama pergaulan yang umum. 
d. Setiap karyawan wajib menjaga ketertiban, kebersihan, dan keselarasan pada 
lingkungan perusahaan. 
e. Setiap karyawan dilarang menggunkan fasilitas peusahaan untuk suatu 
kepentingan pribadi atau kelompok lain diluar kepentingan perusahaan. 
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4. Tata Tertib Ijin Tidak Masuk Kerja 
a. Karyawan yang tidak masuk kerja karena sakit atau alasan lain, wajib 
memberitahukan kepada atasan selambat-lambatnya dalam waktu satu hari. 
Apabila ketidakhadiran dikarenakan sakit diwajibkan menyerahkan surat 
keterangan dokter. 
b. Karyawan yang izin diwajibkan untuk membuat surat izin minimal 1 hari 
sebelum pelaksanaan dengan izin atasan dan sepengetahuan personalia 
kecuali untuk izin yang bersifat penting dan mendadak. 
c. Karyawan yang mangkir atau tidak masuk tanpa pemberitahuan baik melalui 
lisan atau tertulis kepada atasan maupun personalia dianggap mangkir. 
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4.1.3. Struktur Organisasi Perusahaan 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Cv. Akurat Garment 
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4.1.4. Hasil Analisis Deskripsi Responden  
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden pada penelitian ini, 
dapat diketahui gambaran mengenai besar kecilnya presentasi jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin dan usia responden. Adapun hasilnya adalah sebagai 
berikut: 
1. Jenis kelamin responden 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
4.1 dibawah ini: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin    
No Keterangan  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1.         Laki-laki 1 2,8% 
2. Perempuan 34 97,2% 
Total 35 100,0 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Pada tabel 4.1 diatas diketahui bahwa jumlah karyawan 35 orang. 
Karyawan laki-laki yang mana berjumlah 1 orang karyawan dan karyawan 
perempuan sebanyak 34 orang karyawan. Di dalam C.V. Akurat Garment 
memiliki karyawan yang sebagian besar berjenis kelamin perempuan karena 
pekerjaan yang dilakukan dibagian sewing atau penjahitan, sedangkan untuk 
karyawan laki-laki hanya pada bagian operator. 
2. Usia responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan atas usia 
responden pada tabel 4.2 berikut ini: 
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Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. <25 tahun 11 31,4% 
2. 25-30 tahun 20 57,1% 
3. 31-35 tahun 4 11,5% 
4. 36-40 tahun 0 0 
5. 41-45 tahun 0 0 
Jumlah 35 100.0 
               Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Pada tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa karakteristik responden 
berdasarkan umur paling banyak, yang terdapat di C.V. Akurat Garment yaitu 
pada usia 25-30, dan pada usia terendah 0 tahun karena di C.V. Akurat Garment 
tidak ada karyawan yang berusia 36-40 dan 41-45 tahun. 
 
4.2  Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1  Uji Kualitas Data 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang sudah 
diperoleh. Uji kualitas data atau uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari 
masing-masing variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan 
dari indikator sebagai alat ukur variabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat 
menentukan kualitas hasil penelitian. Uji kualitas data ini terdiri dari uji validitas 
dan reabilitas. 
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1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Pengujian validitas dalam penelitian ini digunakan pada tiga variabel 
utama, yaitu budaya organisasi, motivasi kerja dan kinerja karyawan. Teknik 
yang dipakai yaitu dengan melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan 
total skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan 
rtabel, dimana rtabel sendiri dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji dua sisi dan 
jumlah data (n) = 35, df = n-2, maka didapat rtabel sebesar 0,333 
Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas 
Variabel  Pernyataan  
Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung)  
r 
tabel 
Validitas  
Kinerja Karyawan 
(Y) 
KK1 0,757 
0,333 
Valid  
KK2 0,552 
0,333 
Valid  
KK3 0,799 
0,333 
Valid  
KK4 0,670 
0,333 
Valid  
KK5 0,545 
0,333 
Valid  
Budaya Organisasi 
(X) 
BO1 0,514 0,333 Valid 
BO4 0,692 0,333 Valid 
BO10 0,836 0,333 Valid 
BO11 0,631 0,333 Valid 
BO13 0,773 0,333 Valid 
BO14 0,754 0,333 Valid 
BO15 0,728 0,333 Valid 
 
 
 
MK3 0,468 0,333 Valid 
MK5 0,561 0,333 Valid 
MK6 0,854 0,333 Valid 
Tabel berlanjut…  
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Motivasi Kerja    
(Z) 
MK7 0,743 0,333 Valid 
MK8 0,671 0,333 Valid 
MK9 0,854 0,333 Valid 
MK10 0,891 0,333 Valid 
MK11 0,783 0,333 Valid 
MK12 0,861 0,333 Valid 
MK13 0,757 0,333 Valid 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel 
menunjukkan bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila rhitung  > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali, 
2013). Dilihat dari hasil tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap 
skor butir pertanyataan variabel yang ada dalam penelitian diatas nilai rtabel yaitu 
(0,333) yang berarti menandakan valid. Hal tersebut berarti bahwa semua item 
pernyataan mampu mengukur variabel budaya organisasi, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah dilakukan uji validitas, maka tahap selanjutnya yang akan 
dilakukan adalah uji reliabilitas. Uji reabilitas adalah uji kehandalan yang 
bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau 
dipercaya. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
budaya organisasi, motivasi kerja dan kinerja karyawan. Uji reliabilitas dalam 
penelitian ini menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 22.0 for Wiondows, 
Lanjutan tabel 4.3 
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yang memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan dari uji reliabilitas dalam 
penelitian ini akan disajikan dalam tabel 4.4 berikut: 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian 
Cronbach’s 
Alpha 
Standar 
Reliabel 
Kesimpulan 
Kinerja Karyawan  0,687 0,60 Reliabel 
Budaya Organisasi 0,831 0,60 Reliabel 
Motivasi Kerja 0,912 0,60 Reliabel 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa setiap variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua jawaban responden disini sudah 
konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang mengukur masing-
masing variabel. Variabel yang diukur tersebut meliputi budaya organisasi, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
 
4.2.2    Uji Asumsi Klasik  
Uji Asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedastsitas. Berikut hasil dari masing-masing uji tersebut. 
1. Uji normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regdresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). 
Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistikKolmogrov 
Smirnov (K-S). Jika tingkat K-S lebih besar daripada tingkat signifikansi (> 
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0,05), maka dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013). Hasil uji normalitas data dalam penelitian ini dapat dilihat dalam 
tabel 4.5 sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Normalitas 
Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Output SPSS diolah, 2018 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
35
.0000000
4.11942901
.129
.114
-.129
.765
.602
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parametersa,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
35
.0000000
1.16307377
.157
.157
-.117
.929
.354
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parametersa,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
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Dari tabel 4.5 diatas dapat diketahui hasil perhitungan Asymp. Sig (2-
tailed) untuk persamaan satu  adalah 0,602 dan persamaan dua 0,354.  Nilai 
tersebut menunjukkan bahwa nilai dari  Asymp. Sig (2-tailed) persamaan satu 
sebesar 0,602 > 0,05 dan persamaan dua 0,354 > 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model regresi persamaan satu dan dua dapat digunakan 
karena sudah memenuhi asumsi normalitas atau dikatakan bahwa data residual 
terdistribusi secara normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas, 
dapat dilihat dari tollerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang 
digunakan untuk menunjukkan adanya multikolineritas adalah nilai tollerance ˂ 
0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2013). Hasil uji multikolinearitas 
dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Multikolinearitas 
  
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Budaya Organisasi 
 
1,000 
 
1,000 
Tidak terjadi 
multikonieritas 
Persamaan 2 
Budaya Organisasi 
Motivasi Kerja 
 
0,510 
0,510 
 
1,962 
1,962 
Tidak terjadi 
multikolineritas 
Tidak terjadi 
multikonieritas 
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Dari tabel 4.6 diatas menunjukan bahwa masing-masing variabel baik 
persamaan satu dan dua mempunyai nilai tolerance tidak lebih kurang dari 0,10 
yakni sebesar 0,510 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukan bahwa 
tidak terjadi masalah multikolonieritas sehingga memenuhi syarat analisis regresi 
karena regresi yang baik adalah yang tidak terjadi masalah multikolinearitas. 
3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji apakah pada model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskesdastisitas 
dari tingkat signifikansi dapat menggunakan uji glejser atau absolute residual. 
Cara yang digunakan pada penelitian ini menggunakan uji absolute residual, yang 
mana hasilnya dapat dilihat dari signifikansi yang didapat. Jika nilai signifikansi 
> 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi adanya gejala 
heteroskedastisitas (I. Ghozali 2013a). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat 
pada tabel 4.7 berikut ini: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a 
Variabel Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta  
Persamaan 1 
Budaya 
Oganisasi 
 
-0,255 
 
-0,150 
 
-0,283 
 
-1,694 
 
0,100 
Persamaan 2 
Budaya 
Organisasi 
Motivasi 
Kerja  
 
-0,077 
 
-0,014 
 
0,064 
 
0,034 
 
-0,279 
 
0,095 
 
-1,202 
 
-0,411 
 
0,238 
 
0,684 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
  
 
62 
Berdasarkan tabel diatas bahwa masing-masing variabel mempunyai nilai 
thitung, < tabel (1,69236) dan nilai sig > 0,05 maka dapat dikatakan bahwa setiap 
persamaan satu dan dua diatas tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga 
memenuhi syarat uji asumsi klasik. 
 
4.2.3  Uji Ketepatan Model 
Alat analisa yang digunakan untuk dalam penelitian ini adalah model 
regresi linier berganda (multiple regression) untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Variabel dependennya adalah kinerja 
karyawan sedangkan variabel independen adalah budaya organisasi dan motivasi 
kerja. 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model memiliki pengaruh secara 
bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen yang berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan analisis 
regresi pada software SPSS  19.0 for Windows memiliki hasil yang ditunjukkan 
pada tabel 4.8 sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1  Regresion 20.887 1 372,318 2,869 0.100
a 
Residual 240.220 33 7,279   
Total 261.107 34    
a. Predictors: (Constant),  budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: Motivasi_Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,100 atau 
kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 2,869 yang jika dibandingkan dengan F 
4,14 tabel  maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F tabel. Jadi 
model regresi yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel budaya 
organisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan model 
yang dibuat sudah layak. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1
  
 
Regresion 
3,049 2 1,525 2,262 0.121
a 
Residual 21,573 32 0,674   
Total 24,622 34    
a. Predictors: (Constant), motivasi_kerja, budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukan signifikasinya adalah 0,121 atau 
kurang dari 0,005. Nilai F hitung sebesar 2,262 yang jika dibandingkan dengan F 
tabel 3,28 maka dapat disimpulkan bahwa F hitung lebih besar dari F tabel. Jadi 
model regresi  yang digunakan sudah tepat atau fit, yaitu variabel budaya 
organisasi dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dan model yang dibuat sudah layak. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
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variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen ( Ghozali, 2013). 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Mo
del 
R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of 
the Estimate 
1 0,283
a 
0,080 0,052 2,69804 
a. Predictors: (Constant), budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: motivasi_kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.10 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,052 atau 52,0%. Jadi variabel independen budaya organisasi dapat 
menjelaskan 52,0% variasi variabel motivasi kerja dan sisanya 48,0% dijelaskan 
oleh variabel lain di luar variabel lain. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 
Mo
del 
R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of 
the Estimate 
1 0,352
a 
0,124 0,069 0,82106 
a. Predictors: (Constant), motivasi_kerja, budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: kinerja_karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.11 di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square 
adalah 0,069 atau 69,0%. Jadi variabel independen budaya organisasi dan 
motivasi kerja sebagai variabel mediasi dapat menjelaskan 69,0% variasi variabel 
kinerja karyawan dan sisanya 0,31% dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel 
lain. 
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4.2.4  Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan path analysis atau analisis jalur. Ghozali (2013) menjelaskan 
bahwa analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur sendiri digunakan untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Adapun analisis 
jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software for 
windows SPSS 19.0 yang memperoleh hasil yang akan ditunjukkan pada tabel  
4.12 berikut ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Analisis Jalur  1 
Model 
Unstandardized 
Coefficient 
Standard 
Coeffici
ent 
 t Sig 
B Std. Error Beta   
1 
(Constant)  2,592 6,716  0,386 0,702 
Skor 
Budaya organisasi 
 
1,313 
 
0,233 
 
0,700 
 
5,635 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang telah disajikan 
pada tabel 4.12 diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
M = a + b1X + e1 
M = 2,592 + 1,313 + e1 
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Besarnya nilai e1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
menggunakan rumus e1 = √     . Nilai R square 1 (R21) menjelaskan 
mengenai adanya besaran nilai R square pada persamaan regresi pertama, nilai 
R21 dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut ini: 
Tabel 4.13 
Nilai R Square persamaan 1 
Model Summary
b 
Mo
del 
R R Square Adjusted R 
Square 
Sttd. Error of 
the Estimate 
1 0,700
a 
0.490 0,475 4,181 
a. Predictors: (Constant), budaya_organisasi 
b. Dependent Variable: motivasi_kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga besarnya nilai e1 dalam penelitian ini dapat dihitung dengan 
e1 = √        dan hasilnya adalah sebesar 0,714 Selanjutnya nilai e1 
dimasukkan kedalam persamaan regresi pertama diatas yaitu M = 2,592 + 
1,313 + 0,714 Artinya apabila skor budaya organisasi ini meningkat satu 
satuan, maka akan meningkatkan skor motivasi kerja yang dirasakan oleh 
karyawan C.V. Akurat Garment yaitu sebesar 1,313 dengan error 0,714. 
Selanjutnya adalah hasil analisis jalur persamaan regresi 2, yaitu pengaruh 
budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang akan 
dijelaskan pada tabel 4.14 berikut ini: 
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Tabel 4.14 
Hasil Analisis Jalur 2 
Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 seperti yang telah disajikan 
pada tabel 4.14 diatas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y = a + b2 X + b3 M + e2 
Y =  8,777 + 0,266 X + 0,114 M + e2 
Besarnya nilai e2 pada persamaan regresi kedua dapat dihitung dengan 
rumus e2 = √      Nilai R square 2 (R22) menjelaskan mengenai besaran 
nilai R square pada persamaan regresi kedua, nilai R22 dapat dilihat pada tabel 
4.14 berikut ini: 
Tabel 4.15 
Hasil Nilai R
 
Square 2 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 0,760
a 
0,578 0,552 1,199 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga nilai e2 dapat dihitung e2 = √        dan hasilnya adalah 
sebesar 0,649 Selanjutnya nilai e2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 
diatas, sehingga persamaannya menjadi Y = 8,777 + 0,266 X + 0,114 M + 
0,649Artinya apabila  budaya organisasi yang dirasakan karyawan meningkat 
Model 
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
T 
 
Sig. 
 
B Std. Error  
1 (Constant) 8,777 1,930  4,548 0,000 
Budaya 
Organisasi 
0,266 0,094 0,457 2,839 0.008 
 Motivasi 
Kerja  
0,114 0,050 0,367 2,281 0.029 
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satu satuan, maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan yaitu sebesar 0,266 
dengan eror 0,649 Apabila skor motivasi kerja yang dirasakan oleh karyawan 
meningkat satu satuan, maka juga akan meningkatkan skor kinerja karyawan 
karyawan yaitu sebesar 0,266 dengan eror 0,649. 
Berdasarkan analisis jalur persamaan 1 dan 2 maka dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan 
sebagai berikut: 
Jika sig < 0.005 maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika sig > 0.005 maka H0 diterima dan Ha ditolak 
1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,000 dengan nilai koefisien beta 0,266. Nilai sig 0.00 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2,839 > 1,69236 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. 
Hasil ini memiliki arti bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,266 memiliki arti bahwa 
semakin tinggi budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja 
karyawan.  
2. Pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi 
kerja diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 1,313. Nilai sig 
0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  5,635 > 1,69236 
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mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Besarnya pengaruh 
yaitu sebesar 1,313 memiliki arti bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka 
akan semakin meningkatkan motivasi kerja. 
3. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,114. Nilai 
sig 0.000 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,114 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
motivasi kerja. 
Hasil perhitungannya adalah nilai koefisien regresi (1) sebesar 1,313 
merupakan jalur path p2 dan Std. Error sebagai Sp2 sebesar 0,233. Nilai koefisien 
regresi (2) sebesar 0,114 merupakan jalur path p3 dan serta Std. Error sebagai 
Sp3 sebesar 0,050. Hasil koefisien pengaruh tidak langsung dalam perhitungan 
adalah 1,313 x 0,114 = 0,149682 dan pengaruh signifikan atau tidak dapat 
dihitung dengan uji Sobel Test sebagai berikut: 
Sp2p3 = √                         
Sp2p3 =√                                       
Sp2p3 =√                                   
Sp2p3=√               7177176 
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Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya adalah mencari nilai 
koefisien beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening ini 
menggunakan rumus p2 x p3 dan hasilnya nanti akan dibagi dengan Sp2p3 
sehingga akan didapatkan nilai t hitung. Selanjutnya dari nilai t hitung itu nanti 
akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Untuk mencari nilai distribusi t tabel 
dapat dicari dengan menggunakan degree of freedom (df) 35-2= 33. Selanjutnya 
dengan taraf signifikansi 0,5 didapatkan nilai t tabel yaitu sebesar 1,69236 secara 
lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut: 
            t hitung =  
       
     
 
          =  
             
          
 
  = 2,08552778976 
 Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > 
ttabel. Hasil dari pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel yaitu 
2,08552778976 > 1,69236 dengan tingkat signifikansi 0,5 dan nilai koefisien beta 
sebesar 2,08552778976. Karena thitung > ttabel yaitu 2,08552778976 > 1,69236, 
maka hal ini mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa motivasi kerja signifikan menjadi variabel intervening 
dalam hubungannya antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel motivasi kerja 
sebagai variabel intervening dalam hubungannya antara budaya organisasi dan 
kinerja karyawan maka dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
 
  
 
71 
Hubungan tidak langsung = p2 x p3 
     = 1,313 x 0,114 
     = 0,149682 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh motivasi 
kerja sebagai variabel intervening antara budaya organisasi dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,149682 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,149682. Jika dibandingkan dengan hubungan 
langsung antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,266 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki 
pengaruh positif yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu budaya 
organisasi juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja. 
 
4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
 
1. Pengaruh  budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada C.V. Akurat 
Garment 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig sebesar 
0,000 dengan nilai koefisien beta 0,266. Nilai sig 0.00 < 0.05. sedangkan nilai 
thitung >  ttabel yakni  2,839 > 1,69236 mengidentifikasikan bahwa H1 diterima. 
Hasil ini memiliki arti bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,266 memiliki arti bahwa 
semakin tinggi budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja 
karyawan.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Hardiyana et al. (2013) didalam 
penelitiannya menyatakan apabila budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Semakin baik budaya organisasi, maka semakin baik 
pula kinerjanya, sebaliknya semakin buruk budaya organisasi maka semakin 
buruk pula kinerjanya. 
Menurut (Siswanto dan Sucipto, 2008) Budaya organisasi merupakan 
penting karena sangat berpengaruh dengan perilaku para anggotanya atau 
individu serta dengan kelompok suatu organisasi, dalam hal berperilakunya ini 
dapat mempengaruhi pada pencapaian prestasi dan akan berpengaruh juga dengan 
efektif-tidaknya dalam mencapai tujuan suatu organisasi. 
Pada hasil kuesioner juga membuktikan bahwa dari 35 responden. Untuk 
organisasi dalam mencapai hasil lebih penting daripada proses yang menjawab 
setuju ada 28 orang, yang menjawab sangat setuju ada 4 orang dan yang 
menjawab kurang setuju ada 3 orang artinya dari 80% karyawan lebih banyak 
yang menjawab setuju bahwa hasil lebih penting daripada target karena karyawan 
juga lebih mementingkan target dari perusahaan untuk mencapai tujuan 
perusahaan.    
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2. Pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja pada C.V. Akurat 
Garment  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi 
kerja diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 1,313. Nilai sig 
0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  5,635 > 1,69236 
mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Besarnya pengaruh 
yaitu sebesar 1,313 memiliki arti bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka 
akan semakin meningkatkan motivasi kerja. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Aditya et. al (2014) variabel 
budaya organisasi mempengaruhi variabel motivasi kerja, dapat dilihat dari 
analisis regresi sederhana antara variabel budaya organisasi dengan motivasi 
kerja yang menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi yang diberikan 
perusahaan, maka akan semakin tinggi pula motivasi kerjannya. 
3. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada C.V. Akurat 
Garment  
Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,114. Nilai 
sig 0.000 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,114 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
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4.  Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 
sebagai variabel intervening pada C.V. Akurat Garment 
Dalam penelitian ini Karena thitung > ttabel yaitu 2,08552778976 > 1,69236 dengan 
tingkat signifikansi 0,5 dan nilai koefisien beta sebesar 2,08552778976. Karena 
thitung > ttabel yaitu 2,08552778976 > 1,69236, maka hal ini mengindikasikan 
bahwa H4 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 
signifikan menjadi variabel intervening dalam hubungannya antara budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa pengaruh motivasi 
kerja sebagai variabel intervening antara budaya organisasi dengan kinerja 
karyawan adalah sebesar 0,149682 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam 
penelitian ini adalah sebesar 0,149682. Jika dibandingkan dengan hubungan 
langsung antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan yaitu sebesar 0,266 
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki 
pengaruh positif yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu budaya 
organisasi juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja. 
Hasil ini sesuai dengan Sagita et. al, (2018) pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediator 
diketahui dimana melihat hasil pengujian dari penerapan budaya organisasi yang 
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baik akan secara positif dan signifikan meningkatkan motivasi kerja karyawan, 
begitu pula sebaliknya budaya organisasi yang kurang baik akan secara negatif 
dan signifikan menurunkan motivasi kerja karyawan, motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan bahwa motivasi kerja yang baik akan secara 
signifikan meningkatkan kinerja karyawan, begitu pula sebaliknya motivasi kerja 
yang kurang baik akan secara signifikan menurunkan kinerja karyawan dan 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa penerapan 
budaya organisasi yang baik akan secara signifikan meningkatkan kinerja 
karyawan , begitu pula sebaliknya penerapan budaya organisasi yang kurang baik 
akan secara signifikan menurunkan kinerja karyawan. Dengan demikian motivasi 
kerja dikatakan mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan maka 
diperoleh kesimpulan: 
1. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini adanya 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai sig 
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,266. Nilai sig 0.00 < 0.05. 
sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  2,839 > 1,69236 mengidentifikasikan 
bahwa H1 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Besarnya pengaruh yaitu 
sebesar 0,266 memiliki arti bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka 
akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
2. Berdasarkan hasil analisis pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi 
kerja diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 1,313. 
Nilai sig 0.000 < 0.05. Sedangkan nilai thitung >  ttabel yakni  5,635 > 
1,69236 mengidentifikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 1,313 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan motivasi kerja. 
3. Berdasarkan hasil analisis pengaruh Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,114. Nilai sig 
0.000 < 0.05 mengidentifikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini memiliki arti 
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bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,114 memiliki arti bahwa semakin tinggi 
budaya organisasi maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan.  
4. Berdasarkan hasil analisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening . Dalam 
penelitian ini 1,942190472 > 1,65734 dengan tingkat signifikansi 0,5 dan 
nilai koefisien beta sebesar 1,942190472. Karena thitung > ttabel yaitu 
1,942190472 > 1,65734, maka hal ini mengindikasikan bahwa H4 diterima. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja signifikan menjadi 
variabel intervening dalam hubungannya antara budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa 
pengaruh motivasi kerja sebagai variabel intervening antara budaya 
organisasi dengan kinerja karyawan adalah sebesar 0,149682 atau besarnya 
hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah sebesar 0,149682. Jika 
dibandingkan dengan hubungan langsung antara budaya organisasi dengan 
kinerja karyawan yaitu sebesar 0,266 maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif yang lebih besar. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak langsung sama-
sama signifikan. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi dapat berpengaruh 
secara langsung terhadap kinerja karyawan. Selain itu budaya organisasi juga 
dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 
motivasi kerja. 
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5.2       Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keerbatasan dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada karyawan C.V. Akurat Garment.. 
2. Penelitian ini hanya menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan dengan variabel mediasi motivasi kerja di C.V. Akurat Garment. 
3. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data serta 
keterbatasan waktu responden saat mengisi kuisioner, maka dimungkinkan 
responden menjawab dengan tidak cermat dan tidak jujur. Sehingga 
menyebabkan jawaban responden yang tidak sesuai dengan pernyataan. 
 
5.3       Saran 
Beberapa hal yang menjadikan keterbatasan penelitian berdasarkan 
pembahasan-pembahassan dan kesimpulan yang dilakukan diatas, maka saran 
yang penulis ajukan kepada pihak-pihak yang berkaitan pada penelitian ini 
sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi terbukti mampu memberikan pengaruh yang paling 
dominan terhadap kinerja karyawan, sehingga diharapkan organisasi dapat 
mempertahankan budaya organisasi yang sudah cukup baik diruang lingkup 
organisasi. Hal in berarti didalam organisasi nilai nilai budaya organisasi 
yang dimiliki karyawan sudah tertanam dengan baik pada masing-masing 
karyawan dengan menunjukan kinerja yang baik. 
2. Hasil penelitian yang dilakukan di C.V. Akurat Garment yaitu diharapkan 
organisasi lebih memperhatikan budaya organisasi, motivasi kerja agar dapat 
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tercipta tujuan organisasi yang optimal sesuai dengan tujuan organissi yang 
ditetapkan. 
3. C.V. Akurat Garment sebaiknya memperhatikan motivasi kerja para 
karyawannya, salah satunya dengan memberikan semangat kerja yang lebih 
dan pengarahan untuk karyawan agar mampu menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
 
       PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
            DENGAN VARIABEL MEDIASI MOTIVASI KERJA 
PADA C.V. AKURAT GARMENT 
Assalamu‟alaikum Wr. Wb. 
Saya Endah Aprilia Pujiastuti dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
IAIN Surakarta yang sedang melakukan penelitian untuk sekripsi saya. Segala 
informasi yang yang diberikan dalam kuesioner ini hanya untuk kepentingan 
penelitian semata dan akan dijaga kerahasiaannya. Dengan ini saya 
menyampaikan daftar pernyataan pada saudara/saudari, dengan tujuan agar 
berkenan sekirannya meluangkan waktu untuk dapat mengisinya. Pernyataan 
dalam daftar ini berkaitan dengan tanggapan anda mengenai pengaruh budaya 
organisasi, motivasi kerja dan kinerja karyawan. atas perhatian dan 
partisipasinya, saya mengucapkan terimakasih. 
Wassalamu‟alaikum Wr. Wb. 
            Hormat Saya 
 
     Endah Aprilia Pujiastuti 
     145111172 
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DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 
PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
DENGAN VARIABEL MEDIASI MOTIVASI KERJA 
PADA C.V. AKURAT GARMENT 
Desa Ganggasan, RT. 01 RW. 05, Demakaan Mojolaban Kabupaten Sukoharjo 
Kode Pos 57555 
 
A. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER  
1. Isilah data diri anda dengan memberikan tanda (x) sesuai keadaan yang 
sebenarnya tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda ceklist (√) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia sesuai 
dengan pendapat yang anda alami sebagai tenaga kerja pada komponen-
komponen variabel. Masing-masing pilihan mempunyai makna sebagai 
berikut:  
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
KS : Kurang Setuju 
S  : Setuju 
SS  : Sangat Setuju 
3. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satujawaban  
B. DATA RESPONDEN  
Nama   :………………  
Jenis Kelamin  : Laki-laki  Perempuan  
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Umur     <25 tahun  25-30tahun  31-35tahun
     36-40tahun  41-45tahun  
C. ITEM PERTANYAAN KUESIONER 
1. Budaya Organisasi (X1) 
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Bagi saya, organisasi pencapaian hasil 
lebih penting daripada proses. 
          
2. Bagi saya, organisasi karyawan 
mengetahui apa tujuan dan pentingnya 
pekerjaan. 
     
3. Bagi saya, organisasi para karyawan  
mengerjakan pekerjaannya sendiri. 
     
4. Bagi saya, kesalahan yang tidak terlalu 
besar dapat dimaklumi atau ditolerir. 
     
5. Bagi saya, organisasi hanya 
mementingkan dan memperhatikan 
pekerjaan yang dilakukan karyawan. 
     
6. Bagi saya, kehidupan pribadinya 
karyawan  merupakan urusanya 
masing-masing. 
     
7. Bagi saya, manajer mempertahankan 
karyawan-karyawan yang baik untuk 
departemennya sendiri. 
     
8. Bagi saya, setiap karyawan harus 
bersikap optimis 
          
9. Bagi saya, para karyawan harus 
bersikap ramah kepada orang lain 
     
10. Bagi saya, manajer mengambil 
keputusan berdasarkan fakta. 
     
11. Bagi saya, setiap departemen 
menentukan aturannya sendiri. 
     
12. Bagi saya, setiap karyawan dalam 
berorganisasi saling merasa curiga dan      
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menyimpan rahasia. 
13. Bagi saya, para karyawan organisasi 
sukar bergaul 
     
14. Bagi saya, setiap karyawan merasa 
aman dengan pekerjaannya. 
     
15. Bagi saya, setiap karyawan merasa 
bangga dan selalu dihargai. 
     
 
2. Motivasi Kerja (Z) 
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Saya selalu menyeleseikan  masalah 
pekerjaan saat masalah pekerjaan 
tersebut datang.      
2. Saya selalu menjaga pertemanan 
dengan karyawan yang berbeda 
departemen.      
3. Saya selalu menyusun cara yang lebih 
baik dalam melakukan pekerjaan.      
4. Saya sudah memikirkan cara-cara 
menyeleseikan pekerjaan tanpa 
menunggu bos.      
5. Saya selalu mencari kesempatan untuk 
berinteraksi dengan orang-orang yang 
berpengaruh dengan pekerjaan.      
6. Saya selalu memiliki sasaran spesifik 
yang jelas.           
7. Saya selalu memiliki rencana khusus 
untuk mencapai tujuan karir.      
1. 8. Saya selalu ingin diakui untuk hasil  
pencapaian saya.           
9. Saya selalu menghabiskan waktu 
luang untuk kegiatan yang 
menyangkut dengan pekerjaan.      
10. Saya senang ketika mendapatkan 
hadiah setelah menyeleseikan proyek 
yang dikerjakan            
11. Saya selalu membantu rekan 
sekerjanya dengan mengerjakan 
pekerjaan yang sedang dikerjakan       
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12. Saya selalu terlibat  dalam pekerjaan 
yang dilakukan.           
13. Saya bangga dengan bekerja untuk 
organisasi.      
 
3. Kinerja Karyawan (Y) 
No Pertanyaan  
Alternatif Jawaban 
STS TS KS S SS 
1. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
pada waktu paling awal sesuai dengan 
target yang dilihat dari sudut pandang 
koordinasi dengan output orang lain.           
2. Saya menjaga, kerapian, keakuratan, 
dan ketergantungan hasil tanpa 
menghiraukan lamanya bekerja      
3. Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai 
dengan kondisi normal. Abaikan 
kesalahan.           
4. Saya menjalankan pekerjaan tanpa 
meminta bantuan pengawasan atau 
membutuhkan intervensi pengawasan           
5. Saya beritikat baik dalam membantu 
pekerjaan sesama antar rekan kerja 
dan pemimpin. 
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Lampiran 3 
Data Kuesioner Penelitia 
NO NAMA  
JENIS 
KELAMIN USIA 
1 Alif Nur F laki-laki 31-35 tahun 
2 Sukarni Perempuan  31-35tahun 
3 Safariyah Perempuan  25-30 tahun 
4 Murtini Perempuan  31-35 tahun 
5 Nanik Handayani Perempuan  25-30 tahun 
6 Ida Yulianti Perempuan  <25 tahun 
7 Deni Setiani Perempuan  25-30 tahun 
8 Lilik Setyorini Perempuan  25-30 tahun 
9 Rani Mindasari Perempuan  25-30 tahun 
10 Endri Hastuti Perempuan  25-30 tahun 
11 Sri Lestari A Perempuan  <25 tahun 
12 Wahyuni Perempuan  25-30 tahun 
13 Annisa Nur Amanah Perempuan  25-30 tahun 
14 Sarmini Perempuan  31-35 tahun 
15 Nur Hayati Perempuan  25-30 tahun 
16 Sri Lestari Perempuan  25-30 tahun 
17 Siti N Perempuan  25-30 tahun 
18 Sumarni Perempuan  25-30 tahun 
19 Luluk  Setyowati Perempuan  25-30 tahun 
20 Puji H Perempuan  25-30 tahun 
21 Triana  Perempuan  25-30 tahun 
22 Sumi Perempuan  25-30 tahun 
23 Marsini Perempuan  25-30 tahun 
24 Nunik Suryani Perempuan  25-30 tahun 
25 Citra Febriana Perempuan  <25 tahun 
26 Erawati Ningsih Perempuan  <25 tahun 
27 Heni Aningsih Perempuan  <25 tahun 
28 Fifin Nur Fatimah Perempuan  <25 tahun 
29 Naning Wulansari Perempuan  <25 tahun 
30 Parsini Perempuan  <25 tahun 
31 Ratna Sfitri Perempuan  25-30 tahun 
32 Deni Ambarwati Perempuan  <25 tahun 
33 Ayuk Nur Khasanah Perempuan  <25 tahun 
34 Dewi Mayasari Perempuan  <25 tahun 
35 Restik Khoiriyah Perempuan  25-30 tahun 
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NO 
KINERJA KARYAWAN  
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK 
1 3 3 3 3 4 16 
2 5 5 5 5 4 24 
3 5 5 5 4 5 24 
4 5 4 5 4 4 22 
5 5 4 5 5 5 24 
6 4 5 5 4 4 22 
7 4 5 4 4 4 21 
8 4 4 4 4 4 20 
9 4 4 5 5 4 22 
10 4 4 4 4 4 20 
11 5 4 4 4 5 22 
12 4 5 4 4 3 20 
13 3 4 4 4 4 19 
14 4 4 4 4 4 20 
15 5 4 4 4 4 21 
16 5 5 5 5 4 24 
17 4 4 4 5 5 22 
18 4 4 4 3 3 18 
19 4 5 4 4 4 21 
20 4 5 4 4 4 21 
21 4 4 4 4 4 20 
22 4 5 4 4 3 20 
23 4 4 3 4 3 18 
24 4 4 4 5 4 21 
25 3 4 4 4 4 19 
26 4 4 5 5 4 22 
27 4 5 4 4 4 21 
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28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 4 20 
30 5 5 5 4 4 23 
31 4 4 4 4 4 20 
32 4 5 5 4 4 22 
33 4 4 5 4 4 21 
34 5 5 4 4 4 22 
35 4 5 4 4 5 22 
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NO 
MOTIVASI KERJA 
MK3 MK5 MK6 MK7 MK8 MK9 MK10 MK11 MK12 MK13 MK 
1 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 34 
2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 
3 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 46 
4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
6 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 45 
7 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 42 
8 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
9 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 42 
10 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 33 
11 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 
12 4 4 4 3 1 2 4 5 5 5 37 
13 4 4 4 4 3 3 4 3 3 5 37 
14 4 4 3 5 2 3 4 3 3 4 35 
15 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38 
16 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
17 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
18 4 3 2 2 3 2 2 2 2 3 25 
9
3
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19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
20 4 4 3 2 2 3 2 3 2 2 27 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
22 4 5 3 4 3 3 3 5 5 3 38 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
25 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 34 
26 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 43 
27 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
28 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
30 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 45 
31 4 4 5 5 2 4 4 4 4 5 41 
32 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 47 
33 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
34 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 45 
35 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 47 
 
 
 
9
4
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NO 
BUDAYA ORGANISASI 
BO1 BO4 BO10 BO11 BO13 BO14 BO15 BO 
1 4 3 3 4 3 3 3 23 
2 5 4 5 5 5 5 5 34 
3 4 5 4 4 5 5 5 32 
4 5 4 4 5 4 5 4 31 
5 4 5 5 5 5 4 5 33 
6 4 4 4 4 4 5 5 30 
7 4 4 3 3 4 4 3 25 
8 4 4 5 5 4 5 4 31 
9 4 4 5 4 4 5 4 30 
10 4 4 4 3 4 4 5 28 
11 4 4 4 5 4 5 4 30 
12 4 4 4 4 5 4 4 29 
13 3 3 4 4 4 4 4 26 
14 4 4 4 4 4 4 4 28 
15 4 4 4 4 5 4 4 29 
16 4 5 5 5 5 5 5 34 
17 4 3 3 3 3 3 4 23 
18 3 4 4 3 4 4 4 26 
19 4 5 5 4 5 4 4 31 
20 4 4 4 3 4 3 4 26 
21 3 4 3 3 3 3 4 23 
22 4 3 4 5 3 3 3 25 
23 4 4 4 4 4 4 4 28 
24 4 4 4 4 5 4 4 29 
vvv25 4 3 3 3 3 4 3 23 
26 4 4 4 5 4 5 4 30 
9
5
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27 5 5 4 4 4 4 4 30 
28 4 3 4 4 5 4 4 28 
29 4 4 4 3 5 5 4 29 
30 5 4 5 4 5 5 5 33 
31 4 4 4 3 4 4 4 27 
32 4 5 4 4 5 4 5 31 
33 4 4 4 4 4 5 5 30 
34 4 4 4 4 5 4 5 30 
35 4 4 4 4 4 4 4 28 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
 
 
9
6
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Lampiran 4 
Hasil Uji validitas dan Uji Reliabilitas 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan  
 
 
 
Correlations
1 .357* .504** .330 .285 .757**
. .035 .002 .053 .097 .000
35 35 35 35 35 35
.357* 1 .351* .124 -.039 .552**
.035 . .039 .476 .824 .001
35 35 35 35 35 35
.504** .351* 1 .501** .280 .799**
.002 .039 . .002 .103 .000
35 35 35 35 35 35
.330 .124 .501** 1 .331 .670**
.053 .476 .002 . .052 .000
35 35 35 35 35 35
.285 -.039 .280 .331 1 .545**
.097 .824 .103 .052 . .001
35 35 35 35 35 35
.757** .552** .799** .670** .545** 1
.000 .001 .000 .000 .001 .
35 35 35 35 35 35
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
Kinerja Karyawan
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5
Kinerja
Kary awan
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
9
7
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Uji Reliability 
Scale: Kinerja Karyawan 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 125 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 125 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.687 5 
 
 
 
 
 
9
8
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Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja  
 
Correlations
1 .477** .416* .279 .223 .435** .360* .188 .375* .237 .468**
. .004 .013 .104 .199 .009 .034 .279 .026 .170 .005
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.477** 1 .411* .312 .277 .426* .425* .390* .576** .229 .561**
.004 . .014 .068 .107 .011 .011 .021 .000 .185 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.416* .411* 1 .639** .435** .701** .707** .683** .676** .743** .854**
.013 .014 . .000 .009 .000 .000 .000 .000 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.279 .312 .639** 1 .338* .610** .625** .512** .596** .575** .743**
.104 .068 .000 . .047 .000 .000 .002 .000 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.223 .277 .435** .338* 1 .691** .604** .412* .428* .369* .671**
.199 .107 .009 .047 . .000 .000 .014 .010 .029 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.435** .426* .701** .610** .691** 1 .750** .572** .630** .505** .854**
.009 .011 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .002 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.360* .425* .707** .625** .604** .750** 1 .626** .735** .723** .891**
.034 .011 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.188 .390* .683** .512** .412* .572** .626** 1 .824** .560** .783**
.279 .021 .000 .002 .014 .000 .000 . .000 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.375* .576** .676** .596** .428* .630** .735** .824** 1 .615** .861**
.026 .000 .000 .000 .010 .000 .000 .000 . .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.237 .229 .743** .575** .369* .505** .723** .560** .615** 1 .757**
.170 .185 .000 .000 .029 .002 .000 .000 .000 . .000
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
.468** .561** .854** .743** .671** .854** .891** .783** .861** .757** 1
.005 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
MK3
MK5
MK6
MK7
MK8
MK9
MK10
MK11
MK12
MK13
Motivasi kerja
MK3 MK5 MK6 MK7 MK8 MK9 MK10 MK11 MK12 MK13 Motivasi kerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
9
9
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Uji Reliability 
Scale: Motivasi Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 35 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 35 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.912 10 
 
 
 
 
 
 
 
1
0
0
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Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi 
Correlations
1 .219 .323 .370* .261 .364* .192 .514**
. .207 .058 .029 .130 .031 .268 .002
35 35 35 35 35 35 35 35
.219 1 .502** .210 .574** .365* .561** .692**
.207 . .002 .225 .000 .031 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.323 .502** 1 .567** .616** .558** .536** .836**
.058 .002 . .000 .000 .000 .001 .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.370* .210 .567** 1 .255 .442** .214 .631**
.029 .225 .000 . .139 .008 .218 .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.261 .574** .616** .255 1 .466** .596** .773**
.130 .000 .000 .139 . .005 .000 .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.364* .365* .558** .442** .466** 1 .478** .754**
.031 .031 .000 .008 .005 . .004 .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.192 .561** .536** .214 .596** .478** 1 .728**
.268 .000 .001 .218 .000 .004 . .000
35 35 35 35 35 35 35 35
.514** .692** .836** .631** .773** .754** .728** 1
.002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
35 35 35 35 35 35 35 35
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
BO1
BO4
BO10
BO11
BO13
BO14
BO15
Buday a Organisasi
BO1 BO4 BO10 BO11 BO13 BO14 BO15
Buday a
Organisasi
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
1
0
1
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Uji Reliability 
Scale: Budaya Organisasi 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 35 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 35 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
  
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.831 7 
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Lampiran 5 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalita 
Persamaan Satu  
  
Persamaan Dua 
  
  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
35
.0000000
4.11942901
.129
.114
-.129
.765
.602
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parametersa,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
35
.0000000
1.16307377
.157
.157
-.117
.929
.354
N
Mean
Std.  Dev iat ion
Normal Parametersa,b
Absolute
Positive
Negativ e
Most Extreme
Dif f erences
Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)
Unstandardiz
ed Residual
Test distribution is Normal.a. 
Calculated f rom data.b. 
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Lampiran 6 
Uji Multikolonieritas 
Persamaan Satu 
 
Persamaan Dua 
 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Persamaan Satu 
 
 
Persamaan Dua  
 
 
Coefficientsa
1.000 1.000Buday a Organisasi
Model
1
Tolerance VIF
Collinearity  Statistics
Dependent Variable: Motivasi kerjaa. 
Coefficientsa
.510 1.962
.510 1.962
Buday a Organisasi
Motivasi kerja
Model
1
Tolerance VIF
Collinearity  Statistics
Dependent  Variable: Kinerja Karyawana. 
Coefficientsa
10.304 4.334 2.378 .023
-.255 .150 -.283 -1.694 .100
(Constant)
Buday a Organisasi
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent  Variable: ABSRES1a. 
Coefficientsa
3.554 1.322 2.689 .011
-.077 .064 -.279 -1.202 .238
-.014 .034 -.095 -.411 .684
(Constant)
Buday a Organisasi
Motivasi kerja
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: ABSRES2a. 
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Lampiran 7 
Ketetapan Model 
 
UJI F 
Persamaan Satu 
 
Persamaan Dua  
 
Lampiran 8 
Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Persamaan Satu 
 
Persamaan Dua  
 
 
ANOVAb
20.887 1 20.887 2.869 .100a
240.220 33 7.279
261.107 34
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), Buday a Organisasia. 
Dependent  Variable: ABSRES1b. 
ANOVAb
3.049 2 1.525 2.262 .121a
21.573 32 .674
24.622 34
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predictors:  (Constant), Motivasi kerja, Buday a Organisasia. 
Dependent Variable: ABSRES2b. 
Model Summary
.283a .080 .052 2.69804
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), Budaya Organisasia. 
Model Summary
.352a .124 .069 .82106
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std.  Error of
the Estimate
Predictors:  (Constant), Motivasi kerja, Budaya
Organisasi
a. 
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Lampiran 9 
Analisis Regresi  
 
Persamaan Satu 
 
 
Persamaan Dua  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficientsa
2.592 6.716 .386 .702
1.313 .233 .700 5.635 .000
(Constant)
Buday a Organisasi
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent  Variable: Motivasi kerjaa. 
Coefficientsa
8.777 1.930 4.548 .000
.266 .094 .457 2.839 .008
.114 .050 .367 2.281 .029
(Constant)
Buday a Organisasi
Motivasi kerja
Model
1
B Std.  Error
Unstandardized
Coeff icients
Beta
Standardized
Coeff icients
t Sig.
Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
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Lampiran 10  
Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
Naman    : Endah Aprilia Pujiastuti 
Tempat, Tanggal Lahir : Sukoharjo, 22 April 1996 
Agama    : Islam  
Alamat : Sayangan RT 01 RW 02 Wonorejo, Polokarto, 
   Sukoaharjo         
Nomer HP   : 082226353189 
 
PENDIDIKAN FORMAL 
 
TK Aisyah Blimbing  : Tahun 2000 – Tahun 2002  
SD Negeri Wonorejo  : Tahun 2002 – Tahun 2008 
SMP Negeri 3 Polokarto : Tahun 2008 – Tahun 2011 
SMA Negeri 1 Polokarto : Tahun 2011 – Tahun 2014 
IAIN Surakarta  : Tahun 2014 – Tahun 2018 
 
 
 
